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Razvoj kariere je pogosto odvisen od motiviranosti posameznika. Njegov interes, njegove 
vrednote, želje in potrebe ga pri tem spodbujajo. Posameznik, ki umesti svoja hotenja, 
svojo motiviranost v pričakovanja in potrebe organizacije, je na karierni poti bolj uspešen. 
V okviru diplomskega dela so se proučevali dejavniki kariere, potek in videnje karierne poti 
v policiji.  
Namen diplomskega dela je bil proučiti področje kariernega razvoja. Raziskava, ki je 
potekala z metodo anketiranja, je bila izvedena v PU Celje. Proučevalo se je mnenje 
zaposlenih glede kariernega razvoja v policiji. Cilji diplomskega dela so bili: proučiti domačo 
in tujo literaturo s področja kariernega razvoja, izvesti raziskavo v PU Celje in proučiti 
mnenje zaposlenih glede kariernega razvoja. Ugotavljalo se je, kako zaposleni vidijo 
možnost kariernega razvoja na svoji poklicni in profesionalni poti ter kateri dejavniki vplivajo 
na razvoj kariere. 
 
Iz raziskave je razvidno, da je za napredovanje potrebno znanje in da so zaposleni 
pripravljeni vložiti več truda na delovnem mestu, če vedo, da bodo s tem razvijali karierno 
pot. Motivacijski dejavnik je predvsem višja plača in osebni razvoj ter napredovanje. 
Zaposleni več možnosti vidijo za horizontalno napredovanje kakor pa za vertikalno. 
Izboljšave, ki so jih sodelujoči izpostavili, čeprav bi naj bilo to osnovno vodilo dobrega 
sodelovanja med deležniki delovnega procesa, so naslednje: več spodbujanja in podpore, 
več sodelovanja med zaposlenimi in nadrejenimi ter več dodatnega izobraževanja. Prav tako 
je iz raziskave razvidno, da obstoječi karierni sistem v policiji potrebuje spremembe. preveč 
avtomatiziran in ni dovolj konkretiziran, zaposlene ne motivira za boljše opravljanje dela.  
Na podlagi ugotovitev bodo podani predlogi izboljšav, in sicer, kako planirati karierni razvoj 
zaposlenih ter kako naj organizacija spodbuja karierni razvoj zaposlenih. Gre za uvajanje 
sprememb z vidika sooblikovanja in soustvarjanja karierne poti posameznika. Pri tem gre 
za zahtevo, da se tudi v policiji prične znotraj zakonskih določil spreminjanje. Prav gotovo 
s kvalitetnimi rednimi letnimi pogovori, kjer se prepoznavajo potenciali, interesi 
posameznika; načrtovanje kariernega razvoja posameznika (oblikovanje listovnika), 
njegovemu sledenju ter izmenjavi dobre prakse, dobrih izkušenj med vodilnimi in 
zaposlenimi.  




CAREER DEVELOPMENT OF EMPLOYEES IN THE POLICE 
 
Career development often depends on individual motivation. His interest, his values, wishes 
and needs are encouraging him at this. An individual, who places his desires, his motivation 
in the expectations and the needs of the organization, is more successful on a career path. 
Factors of career, course and the vision of the career in the police were examined in the 
frame of my thesis. 
The purpose of the thesis was to examine the area of career development. The survey, run 
out with the survey method, was carried out in Celje Police Department. The opinion of 
employees was being investigated about career development in the police. The goals of the 
thesis were to examine the home and foreign literature in the field of career development, 
to carry out the survey in Celje Police Department and to look into the opinion of employees 
about career development. It was examined, how employees see career opportunities in 
their career and professional path, and which factors influence career development. 
The survey shows that advancement requires knowledge and that employees are ready to 
invest more effort at workplace, if they know that they will be developing a career path 
with this. Motivational factor is above all a higher salary and personal development and 
advancement. The employees see more possibilities for horizontal advancement rather than 
vertical. Improvements, emphasized by cooperators, although this should be the basic 
principle of good cooperation among participles of a working process, are the following: 
more encouragement and support, more cooperation among the employees and the 
superiors as well as several additional education. Also, the survey indicates that the existing 
career system in the police needs changes. It is too much automated and it isn’t sufficiently 
concretized as well as employees are not motivated for better performance of work. 
Based on the findings, the proposals of improvements will be given, namely, how to plan 
the career development of employees and how should the organization encourage the 
career development of employees. It is an introduction of changes in terms of co-design 
and co-creation of career paths of the individual. It is a requirement that changing inside 
legal provisions starts also in the police. Most certainly with quality regular annual 
conversations where potentials, interests are being recognised; planning career 
development of the individual (the creation of portfolio), its follow-up and the exchange of 
good practice, good experience among leaders and employees. 
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Posamezniki karierni razvoj pogosto prilagajajo sebi in okolju. Prav tako so pomembne 
vrednote, ki kot »gonilna sila« spodbujajo posameznika k razvoju kariere. Gre za skupek 
vrednot, ki posamezniku omogočajo razvoj potenciala v delovnem okolju. Kljub temu, da je v 
ospredju posameznik, pa se ne da izključiti zunanjih dejavnikov, ki vplivajo nanj. To so 
objektivni vidiki, ki posamezniku dajejo samopotrditev in omogočajo potrditev v korakih 
razvoja kariere. Če se ustvarja dialog med posameznikom in organizacijo, ki na eni strani 
določa pričakovanja in zahteve delovnega procesa, na drugi pa potrebe, interese posameznika, 
je nujno opredeliti dva vidika, ki sta v ospredju, in sicer karierni razvoj posameznika in razvoj 
vseh zaposlenih v določenem delovnem procesu organizacije in družbe. Posameznik se z 
razvojem lastne kariere razvija tudi osebno. 
Glavni namen diplomskega dela je bil proučiti področje kariernega razvoja in izvesti raziskavo 
v PU Celje ter ugotoviti, kako zaposleni vidijo možnost kariernega razvoja na svoji poklicni in 
profesionalni poti in kateri dejavniki vplivajo na razvoj kariere. V okviru diplomskega dela se je 
proučevalo mnenje zaposlenih o kariernem razvoju v PU Celje, saj takšna raziskava še ni bila 
izvedena.  
Cilji diplomskega dela so:  
  proučiti domačo in tujo literaturo s področja kariernega razvoja, 
  izvesti raziskavo v PU Celje, 
  proučiti mnenje zaposlenih glede kariernega razvoja, 
  na podlagi ugotovitev predlagati rešitev, kako planirati karierni razvoj zaposlenih ter kako 
naj organizacija spodbuja karierni razvoj zaposlenih. 
 
V diplomskem delu sem preveril naslednje hipoteze:  
H1: Dejavnik, ki najbolj vpliva na razvoj zaposlenih v PU Celje, je znanje.  
H2: V PU Celje spodbujajo karierni razvoj zaposlenih. 
H3: Zaposleni v PU Celje so zadovoljni z obstoječim kariernim sistemom.  
H4: Zaposlene v PU Celje k razvoju kariere najbolj motivira napredovanje na delovnem mestu.  
Pri  izdelavi diplomskega dela je bila izvedena študija slovenske in tuje literature ter virov s 
področja kariernega razvoja zaposlenih. Za izvedbo raziskave je bil uporabljen anketni 
vprašalnik. Anketa je bila izvedena med policisti, kriminalisti in nadrejenimi na policijskih 
postajah PU Celje. Vprašanja so zajemala spol, starost, izobrazbo, pogodbo o zaposlitvi, 
delovno dobo, delovno mesto,  mnenje o trenutnem kariernem sistemu v policiji, pogled, kako 
nadrejeni vidijo uspešnost, kako spodbujajo karierni sistem posameznika, pa tudi, na katerem 
delovnem mestu bi najraje delali, če bi ponovno vstopili v policijo. Med vprašanja je bilo 
vključeno tudi  izobraževanje ter kaj zaposlene v policiji motivira za karierni razvoj. Na voljo je 
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bila možnost, da so sodelujoči predlagali izboljšave glede razvoja kariere in karierne poti. 
Sodelovanje je bilo prostovoljno in anonimno.  
Diplomsko delo zajema opredelitev osnovnih pojmov, karierni razvoj, modele kariernega 
razvoja, karierni razvoj v policiji ter raziskava o kariernem razvoju v policiji. Na podlagi 
rezultatov raziskave so podani predlogi za uvedbo sprememb na področju kariernega razvoja 
zaposlenih v policiji. Sistemske spremembe zahtevajo dinamično in fleksibilno ter premišljeno 
ravnanje ob načrtovanju karierne poti posameznika, vpetega v delovni proces določenega 
delovnega okolja. Rešitve so v odgovornem ravnanju in razvoju človeških virov ter v kvalitetnih 




2 RAZLIČNE OPREDELITVE POJMA KARIERA 
Izraz »kariera« izhaja iz francoskega jezika (fr. carriere). Leksikonska opredelitev pojma 
izpostavlja življenjsko, poklicno pot, pomeni pa tudi naglo napredovati. Koren izraza izhaja iz 
latinske besede »carraria«, ki označuje kolovoz oziroma cesto, namenjeno vozovom (Snoj, 
2003, str. 260).  
Kariera je po opredelitvi v SSKJ (2016) uveljavitev, uspeh na kakem področju. Tradicionalna 
opredelitev kariere opisuje pojem kot napredovanje z nižjih položajev na višje v okviru 
organizacije, delovnega mesta, torej napredovanje v delovnem okolju. Danes se pojem kariera 
razume nekoliko širše in ni vezan samo na delovni prostor, pač pa predstavlja posameznikovo 
celotno življenjsko pot – učenje, delo in življenje izven delovnega okolja. Označuje 
posameznikovo pot, razvoj in rast, dinamično in fleksibilno napredovanje v različne smeri, 
odvisno od sprememb v okolju. Podobno opredeljuje kariero tudi Brečko (2006), ki navaja, da 
gre pri karieri za različne dejavnosti, ki vplivajo na smer, intenziteto in hitrost osebnega 
razvoja. 
Pojem kariera različni strokovnjaki (sociologi, ekonomisti, psihologi) iz različnih področij 
pojmujejo različno. 
Hall (Hall v: Egan in drugi, 2006, str. 446) opredeli kariero kot sklop individualno dojetih 
izkušenj ter odnosov do dela, ki se oblikujejo in spreminjajo skozi delovno življenje 
posameznika.  
Werther in Davis kariero opredelita kot »vsa dela, ki jih posameznik opravlja v svojem 
poklicnem življenju« (v Brečko, 2006, str. 29). Hughes (v: Baruch, 2006, str. 126) kariero 
opredeli kot »dinamično perspektivo, v kateri se posameznik usmerja glede na družbeni red 
ter tipična zaporedja oziroma nize delovnih mest.« 
Werner in DeSimon (2009, str. 384) sta poudarila naslednje ideje kariere: kariera je lastnost 
poklica ali organizacije, pomeni napredovanje ali uspeh posameznika ali organizacije, kariera 
je status profesije in pomeni visoko stopnjo izobrazbe ali usposobljenosti. Kariera ima lahko 
tudi negativno konotacijo, kar pomeni pretirano posvečanje delu, pomeni pa tudi zaporedje 
podobnih del. 
»Izraz kariera se nanaša danes le na posameznike v poklicih, ki imajo visok status in jim je 
omogočeno hitro napredovanje. Danes z besedo kariera označujemo zaporedja del, ki jih ljudje 
opravljajo v svojih delovnih zgodovinah, ne glede na poklic oz. organizacijsko raven« (Feldman 
in Arnold, 1985, 68-69) 
Kariera je odvisna tako od posameznika kot tudi od politike razvoja kadrov v organizaciji, kjer 
je posameznik zaposlen (Florjančič, 1999, str. 189). 
Hall (v: Egan in drugi, 2006, str. 446) kariero opredeljuje kot sklop individualno dojetih izkušenj 
ter odnosov do dela, ki se oblikujejo in spreminjajo skozi delovno življenje posameznika.  
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Greenhaus (v: Brečko, 2006, str. 30) pravi, da je kariera nekoč odražala napredek v delovnem 
življenju ter visoko raven truda, vloženega v ta napredek, sedaj pa se jo vse bolj dojema kot 
vzorec delovnih izkušenj, katere določajo smernice posameznikovemu življenju. Na videz rahla 
sprememba v percepciji kariere tako ključno poudari pomembno razliko. Tako kariera vse bolj 
zaokrožuje vse delovne izkušnje posameznika, ki jih le-ta pridobi skozi celotno življenje, ne le 
skozi delovna razmerja, ki naj bi se hierarhično dopolnjevala. 
Sullivan in Baruch (2009) menita, da kariera zajema posameznikove z delom povezane in druge 
pomembne izkušnje tako v organizaciji kot izven nje, ki oblikujejo edinstven vzorec v 
posameznikovem življenju. 
Načrtovanje kariere je po navedbah Brečkove (2013) vseživljenjska dejavnost, ki se je ne da 
naučiti iz knjig. Prav tako se je ne da prepustiti le zunanjim silnicam po načelu, »kamor nas bo 
odneslo, nas pač bo …« Kariera se po njenih navedbah enači z učno potjo, saj je načrtovanje 
kariere načrtovanje osebne rasti. 
Strokovne opredelitve pojmov kariere se osredotočajo na delovno pot ter na celotno življenjsko 
pot, pa tudi, da so posamezne opredelitve vezane na sestavo, druge pa na sam proces kariere. 
Spremenljiva kariera kot sodobna kariera je v nasprotju s tradicionalno opisana kot kariera, ki 
jo upravlja posameznik in ne organizacija, glavni vrednoti pa sta svoboda in rast.  Zaslediti je 
mogoče, da kriteriji uspeha pri omenjeni karieri niso objektivni (plača, položaj), temveč 
subjektivni, torej psihološki uspeh (Hall, 2004). 
Po Brisoceju in Hallu (2006) je koncept spremenljive kariere opredeljen z dvema dimenzijama: 
dimenzijo vrednot in dimenzijo samostojnega upravljanja kariere. Dimenzija vrednot zajema 
posameznikove vrednote, ki le-tega vodijo pri oblikovanju kariere in pri presojanju uspešnosti 
svoje kariere. Dimenzija samostojnega upravljanja kariere pa vključuje sposobnost prilagoditi 
se v smislu delovne uspešnosti in izobraževalnih zahtev. 
Delovna kariera je zaporedje delovnih statusov oziroma položajev, ki jih posameznik zavzema 
v svoji zaposlitveni dobi, v delovnem procesu ali v delovnem prostoru. Vključuje osebne 
aspiracije, motive, vrednote, vrednotenje dela, pojem o sebi, menjanje poklicev ali področij 
poklicnega delovanja (tudi v obdobju pred zaposlitvijo) (Cvetko, 2002). 
Driver loči več vrst delovne kariere (Cvetko, 2002, str. 37, 38) : 
  Stalna delovna kariera je vrsta kariere, za katero se posameznik odloči v mladosti in ji sledi 
do upokojitve. Vsebina dela se ne spreminja, delovna učinkovitost pa se po navadi povečuje. 
Problemi, povezani s tem tipom kariere, vključujejo kritičnost začetne izbire in spremembe 
v tehnologiji, zaradi katerih lahko poklic postane zastarel. 
  Prehodna delovna kariera je tista, pri kateri posameznik pogosto spreminja delo in podobno 
zahtevna delovna mesta. Težave se lahko pojavijo pri oblikovanju svoje poklicne identitete. 
  Pri linearni delovni karieri se posameznik za določeno kariero odloči po opravljenem študiju 
in le-tej sledi. Njegovi delovni položaji se pri tem gibljejo navzgor po hierarhični lestvici. Pri 
prehodu na višja delovna mesta se lahko pojavijo blokade. 
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  Ciklična delovna kariera je sestavljena iz ciklov (5 do 7 let) s platojem, katerim sledi 
sprememba področja ali vsebine dela. Problemi pri tej vrsti delovne kariere so odvisni od 
tega, kako okolje reagira na tovrstne spremembe posameznikovega dela.  
 
O karierni identiteti se govori takrat, ko posameznik poudarja pomembnost poklicne kariere in 
njeno pomembnost v njegovem razvoju. Pogojuje njegovo odgovornost, delovno angažiranost,  
strokovno usmerjenost, čut pripadnosti organizaciji ter željo po napredovanju (Marjanovič 
Umek & Zupančič, 2004). 
Posamezniki, ki imajo močno karierno identiteto in s tem občutek pripadnosti določeni 
organizaciji, osebno zadovoljstvo močneje povezujejo s poklicno kariero. Posledično se  
karierna identiteta okrepi s starostjo. Odvisna je tudi od tega, ali je izbrana kariera v družbi 
cenjena ali ne, in od posameznikove uspešnosti v njej (Marjanovič Umek & Zupančič, 2004). 
V trenutni situaciji to velja tudi za policijo. 
Karierni vpogled je stopnja opredelitev posameznikovih spoznanj o njegovih interesih na 
poklicni poti, njegovih kompetentnostih in tudi vrednostnih opredelitev oziroma pomembnosti 
različnih področij dela v njegovi poklicni karieri. Gre za strokovna, tehnična, funkcionalna in 
vodstvena področja. Posamezniki z močnim kariernim vpogledom imajo jasno opredeljene, 
določene cilje in strategije za doseganje le-teh. Pri tem gre za cilje na poklicni poti in stvarna 
pričakovanja. Prepoznavamo lahko dolgoročno usmerjenost k svoji karieri. Karierni vpogled je 
šibkejši pri posameznikih, ki imajo veliko potrebo po spremembah, in pri tistih, ki imajo 
fleksibilne cilje (Marjanovič Umek & Zupančič, 2004). 
Karierna vztrajnost je posameznikova odpornost, pa tudi pripravljenost za različne ovire ali 
motnje v karieri. Zrcali se v prepričanju  v lastni učinkovitosti (samospoštovanje, potreba po 
samostojnosti, samokontrola,  iniciativnost, postavljanje notranjih standardov pri delu), odnos 
do tveganja (sprejemanje tveganja strpnosti do negotovosti, strah pred neuspehom, potreba 
po varnosti) in potreba po odvisnosti (potreba po odobravanju s strani nadrejenih in 
sodelavcev, potreba po tekmovalnosti) (Marjanovič Umek & Zupančič, 2004). 
Pojem »načrtovanje kariere se nanaša na proces, v katerem posamezniki ugotavljajo lastne 
spretnosti, interese in vrednote, pri tem pa ocenjujejo, katere možnosti jim ustrezajo in 
postavljajo cilje ter snujejo plane za doseganje le-teh. Načrtovanje kariere poteka po učnih 
delavnicah, ob pomoči poklicnega svetovanja in z uporabo knjig o delu ali v centrih za 
načrtovanje kariere« (Leibowitz et all, 1986,4).  
Novejši pristop k načrtovanju kariere pa ima izhodišče v izgradnji sistemskega pristopa k 
vseživljenjski karierni orientaciji v okviru operativnega programa razvoja človeških virov 2007 
– 2013. Gre za skupek strokovnih podlag, ki zajema: politiko karierne orientacije v EU, razvoj 
karierne orientacije v Sloveniji, koordinacijo politik karierne orientacije v Sloveniji ter konkretne 
predloge za bodoči razvoj koordinirane politike karierne orientacije v Sloveniji v okviru ESS 
(Niklanovič, 2009). 
Schein (1990, str. 9) je kariero ločil na:  
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  notranjo kariero, ki obsega sklop korakov ali stopenj, katere sestavljajo posameznikov lastni 
koncept napredovanja znotraj poklica; 
  zunanjo kariero, ki se nanaša na objektivne kategorije, katere družba in organizacije 
uporabljajo za označitev napredovanja po lestvici v danem poklicu.  
Kanter (v: Brečko, 2006) loči 3 tipe kariere: 
 Birokratska kariera: gre za napredovanje v hierarhični strukturi organizacije. Organizacije, v 
katerih zaposleni razvijajo to obliko kariere, imajo formalno opredeljene in  hierarhično 
urejene položaje. Ta vzorec je najpogostejši v javni in državni upravi, kjer je napredovanje 
zakonsko določeno. 
 Profesionalna kariera: zaznamuje jo znanje, ki nosilcu daje poseben status in ugled ter se ne 
odraža (nujno) v novih in višjih nazivih. Tipični predstavniki so zdravniki, profesorji, 
raziskovalci. Ta kariera se navezuje na delo in ne na položaj. Bistvenega  pomena je 
kopičenje znanja, izkušenj, nizanje nalog in projektov. Gre  za napredovanje v stroki in ne 
na hierarhični lestvici. 
 Podjetniška kariera:  njena logika je povezana z večjo odgovornostjo in večanjem moči. Gre 
za razvoj poslovanja, obvladovanja tveganja in pridobivanja uporabnega znanja. 
Posameznik, ki se odloči za razvoj podjetniške kariere, posega po funkcionalnem znanju, 
novem znanju, usposabljanju in izobraževanju. 
 
V Sloveniji je koncept kariere (zlasti njeno pojmovanje na področju gospodarstva, družbene 
ravni in v politiki) deležen velikih sprememb. Kariera tako pri opredeljevanju poklicne poti 
dobiva vse bolj nevtralen pomen in zajema vse širši spekter (poleg delovnih izkušenj vključuje 
tudi vlogo zasebnega življenja, družine ter tudi čas nezaposlenosti). Vzorci kariere postajajo 
vse bolj različni, pri čemer je potrebno nujno izpostaviti vse večji poudarek na osebnem razvoju 
posameznika. Prav tako ob organizacijah vse večjo skrb za razvoj lastne kariere prevzemajo 
posamezniki in druge vrste organizacij (Možina, 2002a, str. 73). 
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3 KARIERNI RAZVOJ 
Teorije razvoja kariere se v literaturi pogosto delijo na strukturalne in razvojne. Strukturalne 
teorije se osredotočajo na poklicne naloge in na posameznikove lastnosti v povezavi z 
zahtevami poklica, medtem ko razvojne teorije izpostavljajo vseživljenjsko učenje ter nenehen 
osebni razvoj (Osipow v: Egan in drugi, 2006, str. 446). 
Pri načrtovanju osebne kariere (Brečko, 2001) je treba upoštevati posameznikov biosocialni 
razvoj. Gre za biosocialno stanje posameznika in njegov vpliv na odločitve ne glede na to, če 
se posameznik tega zaveda ali ne. Ta ugotovitev, zavedanja ali nezavedanja biosocialnega 
stanja, starejše sisteme načrtovanja karier, so posameznika izvzeli iz zasebnega življenja in 
mu omogočali le poklicni razvoj. Trditev, da posameznikov biosocialni življenjski cikel, ki ima 
manjše ali večje odmike, vpliva na načrtovanje kariere, poudarja to interakcijo. Upoštevajoč 
življenjske cikle posameznikov, se ne da prezreti posameznikovih problemov, ki vstopajo v 
življenja posameznikov. To so: problemi, ki izvirajo iz procesa biološkega staranja in socialnih 
procesov, povezanih s tem; problemi, ki zadevajo posameznikovo razmerje do družine; 
problemi, ki jih je treba imeti v mislih pri delu in razvoju kariere. Posameznik lahko uspešno 
izkorišča preplet in povezave imenovanih ciklov, lahko pa le-ti zanj predstavljajo tudi ovire. 
Posledično gre za vzpone in padce, kar pri posamezniku izzovejo bodisi krize ali nov izziv. Kako 
se bo slednji odzval, je odvisno od njegovega biološkega stanja (zdravje, raven osebne 
energije, temperamenta in drugih genetskih dejavnikov), pa tudi od izkušenj, nakopičenih 
izkušenj posameznih ciklov, socializacije, vrednot. 
Kariero se lahko načrtuje in usmerja - vodi z vrsto različnih aktivnosti, ki posameznikom 
katerekoli starosti in v kateremkoli obdobju življenja (vseživljenjska dimenzija) omogočajo, da 
ugotovijo svoje zmožnosti, sposobnosti in interese - da se lahko pravilno odločijo o svojem 
izobraževanju, usposabljanju, poklicu, zaposlitvi, hkrati pa načrtujejo in usmerjajo svojo 
individualno življenjsko pot pri učenju, delu in v drugih okoljih, v katerih se teh sposobnosti in 
zmožnosti lahko naučijo in/ali jih uporabljajo (na vseh področjih življenja) (VSŠKV, 2016).  
Prav zaradi slednjega je razvoj kariere vseživljenjski proces, kjer je poudarek na pridobivanju 
različnih spretnosti, izkušenj in znanja. Je dejaven proces, njegov sestavni del pa so različne 
oblike učenja in dela (formalna, neformalna in priložnostna oblika učenja).  
Teorija Donalda Superja je razvojna teorija, ki izpostavlja pomembnost posameznikove 
osebnosti, psihičnih in fizičnih lastnosti, družbeno-ekonomskih dejavnikov ter danih priložnosti 
iz okolja kot faktorjev, ki vplivajo na razvoj kariere. Avtor je oblikoval izraz »karierna zrelost«, 
s katerim opisuje stopnjo uspeha, ki ga posameznik kaže skozi (ne)uspešno obvladovanje 
nalog, povezanih s starostjo oziroma stopnjo razvoja, v kateri se nahaja. Super razvoj kariere 
opredeli kot proces uresničevanja koncepta o sebi ter soočenje omenjenega koncepta s 
stvarnostjo (Super v: Schreiner, 2012). 
Razvoj koncepta o sebi poteka ob »fizičnem in mentalnem razvoju osebe, skozi opazovanje 
dela, identifikacijo z zaposlenimi odraslimi, okoljem in izkušnjami nasploh. Več kot pridobi 
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posameznik izkušenj, bolj izpiljen poklicni koncept o sebi si izoblikuje« (Zunker v: Egan in 
drugi, 2006, str. 455). 
Obstaja več dejavnikov, ki vplivajo na razvoj kariere posameznika. Pri tem je treba poudariti 
vlogo osebnih in situacijskih dejavnikov ter njihov vpliv na potek življenja, kar lahko ključno 
zaznamuje sam razvoj kariere, zato jih je pri proučevanju slednje nujno potrebno upoštevati 
(Egan in drugi, 2006, str. 455–456).  
Zunanji dejavnik, kot normativna oblika, je dejavnik okolja, kjer posameznik nima vpliva. 
Vendar pa se je z odločitvijo za ta poklic, opredelil tudi do tega pomembnega dejavnika. 
Posameznik doda lahko le svoje mnenje, predloge, na osnovi raziskav pa tudi predloge za 
izboljšave in nova videnja, boljše rezultate, uspešnost (Ferjan, 2003).  
Notranji dejavniki (dejavniki na ravni posameznika) so: spol, starost, formalna izobrazba, 
izobraževanja, usposabljanja, delovna doba, delovne izkušnje.  
Delovna uspešnost je eden izmed najpomembnejših dejavnikov napredovanja. Za delovno 
uspešnost je značilno, da «delavec/ka, pri svojem delu dosega nadpovprečne delovne rezultate 
oziroma je nadpovprečno delovno obremenjen/a« (Klinar, 2007, str. 459). 
»Delovna uspešnost in učinkovitost posameznika, njegov odnos do dela ter njegove razvojne 
zmožnosti na določenem področju so najpomembnejša merila tako pri izbiri in usmerjanju 
zaposlenih v izobraževanje in izpopolnjevanje kot pri napredovanju« (Nikše, 2002, str. 71). 
Če je delovna uspešnost prepoznana in ustrezno nagrajena, vzdržuje motiviranost 
zaposlenega. Ob prepoznavanju delovne uspešnosti pa se lahko zazna tudi zaostanek v 
rezultatih, pričakovanjih. Vzrok je v pomanjkljivosti usposabljanja, znanja, neustreznih 
delovnih razmerah, nemotiviranosti in nezadovoljstvu zaposlenega, bodisi v odnosu do dela ali 
do samega sebe. Kriteriji, ki se uporabljajo za določitev uspešnosti, so:  znanje in strokovnost,  
kakovost in natančnost, odnos do dela in delovnih sredstev, obseg in učinkovitost dela in 
inovativnost. 
Motivacija je duševni proces. Posameznik s pomočjo različnih motivov ali teženj, ki so lahko 
tudi potrebe, vrednote, želje, ideali ali nagoni, vodi vedenje ljudi in jih usmerja k določenim 
ciljem. S tem posamezniki prepoznavajo procese, ki potekajo zavedno, pa tudi motivacijske 
procese, ki potekajo nezavedno. Ti se v človeku sprožijo vedno, ko nastane potreba, ki jo mora 
le-ta zadovoljiti. Ko nastane kakršnokoli neravnovesje, ljudje to začutimo v obliki neprijetnega 
občutka, zato  občutimo potrebo, težnjo, da bi nekaj storili in tako vzpostavili stanje ponovnega 
ravnotežja. Strokovno se to stanje imenuje homeostaza. To je notranji proces, ki omogoča, da 
se kljub zunanjim spremembam osnovno stanje organizma ohranja v normalnem stanju (Nanut 
Planinšek & Škorjanc Braico, 2013). 
Če zaposleni ob odločitvi za poklic policista, pomisli na prvo stopnjo, je notranja motivacija 
tista, ki ga je spodbujala naprej. Izobraževanje mu je dajalo potrditev, da se je pravilno odločil, 
vendar pa je vlogo pri tem imela tudi zunanja motivacija. 
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Ko se posameznik v zgodnji karieri vključi v delovni proces, prepoznava spremembe tako v 
stališčih kot v vrednotah. Potrjuje se teorija Feldmana in Arnolda, ki sta opredeljevala 
organizacijsko socializacijo (Feldman in Arnold, 1985, str. 79-81). Posameznik prav tako 
prepoznava sprejemanje samega delovnega procesa, vključevanja vanj, spoznavanje 
delovnega okolja, sodelavcev, pridobivanje novih znanj, spretnosti in veščin, razvijanje 
odnosov z nadrejenimi in spreminjanje vrednot. 
Navajanje, da z zakonsko določenimi rednimi letnimi pogovori lahko organizacija sistematično 
pristopi h kariernemu razvoju posameznika, se potrjuje v smislu inovativnega ravnanja z 
zaposlenimi. S skrbno izbranimi vidiki zadovoljstva s strani zaposlenih in z jasno postavljenimi 
pričakovanji organizacije se postavljajo temelji spremljanja razvoja in rasti zaposlenih. Med 
spodbujevalce razvoja spadajo motivacija, usposobljenost, osebnostne lastnosti in delovne 
situacije. Gre za prepoznavanje tistih potencialov, ki jih posameznik razvija in ga hkrati tudi 
spodbujajo. Pri tem gre za proces izboljševanja dela s kadri od vključevanja v delovni proces 
do napredovanja in ne nazadnje tudi do nagrajevanja. 
Ob rednih letnih pogovorih se načrtujejo kratkoročni, srednjeročni in dolgoročni načrti. Žal pa 
prihaja do ovir, ki te načrte tudi onemogočajo. Poleg vsakodnevno prisotnih finančnih ovir so  
še hotenja delovnih okolij, pričakovanja ministrstev, zakonska določila itd. 
Izobraževanje je proces, kjer posameznik nenehno pridobiva, izpopolnjuje in dograjuje svoje 
zanje, spretnosti, veščine, zato je  v vsaki organizaciji temeljnega pomena. Gre tako za 
strokovne kot splošne kompetence. Posameznik pa se mora zavedati, da se te kompetence 
prepletajo in čim višje, kot gre na nivojih edukacije, težje je ločiti splošno od strokovnega 
(Taurer, 2002). 
Izobraževanje mora zaposlenega tako motivirati kot tudi potrjevati njegovo pravilno izbrane 
karierne poti. Zato organizacije izbirajo take oblike in vsebine, ki so skrbno načrtovane glede 
na potrebe posameznika, kot potrebe in pričakovanja organizacije.  
V kariernem načrtu posameznika bi v takem primeru določili, kam in kako usmeriti razvoj 
posameznika, ki bi zadostil tudi nenehno spreminjajoči se organizacijski strukturi. 
Dejavniki povedo, da samo želje, interesi in veliko volje niso dovolj za razvoj kariere. Kariero  
soustvarjajo dejavniki, ki medsebojno prepletajo in sooblikujejo elemente, danost 
posamezniku. Uravnoteženost danih dejavnikov vodi posameznika k razvoju kariere. V praksi 
poznamo tudi nasprotne primere. 
»…posamezniki, ki so izdelali osebni karierni načrt in se po njem ravnajo, spremenijo odnos 
do kariere in prevzamejo nadzor nad svojim življenjem. Ti posamezniki dosežejo visoko stopnjo 
samozaupanja in samozavesti ter imajo večjo percepcijo osebne odličnosti kot tisti, ki se niso 
izobraževali za kariero in niso izdelali kariernega načrta« (Turnšek Mikačič, 2013). 
Slednje potrjuje dejstvo, da posameznik prevzema vlogo gradnika lastne karierne poti. Gre za 
pristop, proces in sledenje načrtu ter s tem za preprečevanje kariernega preloma. Organizaciji 
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se ponuja tudi priložnost, da s kariernimi načrti posameznikov načrtuje fleksibilno in dinamično 
rast organizaciji v prihodnosti in rast z nenehnim izboljševanjem. 
Priročno orodje kariernega razvoja je listovnik posameznika, v praksi je uporabljen izraz 
»portfolio.« E-portfolio je zbirna mapa, ki preko preglednega vmesnika omogoča vnašanje 
različnih dokazil o posameznikovih referencah, znanju, veščinah in kompetencah ter usmerja 
posameznika v samovrednotenje različnih izkušenj ter učnih priložnosti. Posameznik ima vse 
shranjeno na svojem računalniku, lahko pa na enostaven način pretvori tudi v spletno 
predstavitev, ki se lahko dopolnjuje in bogati, odvisno od posameznika in njegove doslednosti 
beleženja razvoja in rasti. E-portfolio je namenjen enostavnemu in sistematičnemu zbiranju in 
opisovanju učnih priložnosti v obliki pridobljenih znanj, veščin, kompetenc ter referenc. 
Posamezniku omogoča samovrednotenje teh priložnosti. Predstavlja pa tudi odlično možnost 
za zunanje vrednotenje, potrjevanje neformalnega izobraževanja in priložnostnega učenja ter 
izdelavo osebnega kariernega načrta. Sistematično in pregledno opisuje in samoovrednoti učne 
priložnosti ter delovne izkušnje, prav tako pa lahko shrani vsa dokazila in potrdila. Portfolio 
posameznik posreduje oz. pokaže vsem, ki to želijo, prepoznava znanja, veščine in 
kompetence, ki jih ima, in na podlagi tega izdela osebni karierni načrt (VSŠKV 2016). 
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4 MODELI KARIERNEGA RAZVOJA 
V nadaljevanju so prikazani naslednji modeli kariernega razvoja: 
  Driverjev model kariernih vzorcev, 
  Scheinov model kariernih sider, 
  Novejši model razvoja kariere s pomočjo coaching procesa, 
  Razvoj kariere kot dialog med posameznikom in organizacijo. 
4.1 DRIVERJEV MODEL 
Driver (v: Cvetko, 2002, str. 37): »Posamezniki, kljub veliki raznolikosti karier, sledijo 
določenim vzorcem. To so tipi karier, ki jih posameznik gradi na osnovi osebnostnih potreb v 
obdobju dela.« Pri tem loči štiri karierne vzorce: 
1.  Navpična ali vertikalna kariera. Vzorec te kariere je plezanje po lestvi, in sicer na 
poslovodnem ali strokovnem področju. Področje kariere je izbrano zgodaj v življenju in 
ostaja enako, razen, če ni oseba prisiljena v zamenjavo. Vertikalni razvoj lahko poteka v 
hierarhiji organizacije ali znotraj poklica (profesije). Problemi pri teh karierah nastopijo, ko 
se pojavijo blokade pri prehodu na višja mesta. 
2.  Prehodna ali horizontalna kariera. Za ta tip kariere je značilna pogosta sprememba delovnih 
mest in dela na približno enakem nivoju zahtevnosti. Ta oseba si ne želi višjega mesta, 
statusa, ne sprejema nobenega trajnega izbora posla, temveč se pomika od posla do posla 
brez posebej določene smeri. Osnovna motivacija za to osebo je neodvisnost. Osebe, ki 
sledijo temu kariernemu vzorcu, se bojijo odgovornosti in imajo težave pri oblikovanju 
poklicne identitete. Posameznik, ki prevzema nove podobe in drugačne naloge, postaja 
čedalje širše usposobljen, namesto specialista postaja generalist. Takšen posameznik je 
zagotovo dobrodošel v vsaki organizaciji. 
3.  Stalna ali stabilna kariera. Za ta tip je značilno, da si posameznik zgodaj izbere področje 
dela ali posel in ostane v njem celo življenje. Pri svojem delu ali poklicu je zadovoljen in zdi 
se mu, da ne bi mogel opravljati ničesar drugega. Zadovoljstvo išče v samem delu. 
Vsekakor je to zanesljiv zaposleni za organizacijo, če poteka vse po nespremenjenem 
vzorcu. Težava  pa nastane, ko pride do sprememb, saj se jim zaposleni težko prilagajajo. 
4.  Spiralna ali ciklična kariera. Za ta tip kariere je značilno, da posameznik od časa do časa 
prevzema povsem nove naloge, delovna mesta, celo poklice. Ciklični vzorec je sestavljen iz 
serije faz, ki lahko trajajo od pet do deset let. Status tem zaposlenim ne pomeni veliko, 
kajti veliko bolj cenijo raznolikost, kreativnost in osebno rast. So gibljivi, pogumni in polni 






4.2 SCHEINOV MODEL KARIERNIH SIDER 
Schein je z modelom kariernih sider pojasnjeval, da kadri v svojem razvoju izbirajo najbolj 
zaželeno razvojno pot, imenovano karierno sidro (Driver v: Cvetko, 2002, str. 53-63). 
Cvetko (2002) dodaja, da je Schein najprej identificiral pet kariernih sider: 
1.  Tehnično funkcionalna kompetenca. 
2.  Managerska kompetenca. 
3.  Varnost in stabilnost. 
4.  Ustvarjalna kompetentnost. 
5.  Avtonomija in neodvisnost. 
 
Kasneje je dodal še štiri karierna sidra: 
6.  Temeljna identiteta. 
7.  Službovati za druge. 
8.  Moč, vpliv, kontrola. 
9.  Raznolikost. 
 
Schein je karierno sidro opisal kot »sindrom talentov, motivov, vrednot in stališč, ki dajejo 
stabilnost posameznikovi karieri. Sidro izvira iz zgodnjih izkušenj v karieri in odraža 
posameznikovo dojemanje samega sebe glede na lastni talent in sposobnosti.« Razlike 
posameznikov je uporabil kot osnovo za razvojni model kariere, tako da je iskal sovpadanja 
med individualnimi potrebami in zahtevami organizacije. Spoznavanje samega sebe je ena 
najpomembnejših stvari, ki se jo oseba nauči pri novem delu takoj na začetku. Ugotovi, kaj je 
zanjo pomembno ter razjasni in artikulira lastno predstavo o sebi. Karierno sidro, kot ga 
opredeljuje ob predstavi o sebi, je tisti dejavnik, ki se mu ne bo odrekel niti, ko bodo pred njim 
težavne odločitve. Postavlja se vprašanje, ali se sidra spreminjajo, saj je na poti toliko 
dejavnikov, ki vplivajo na posameznikovo samopodobo. Raziskave, kjer so petnajstletne 
izkušnje v tej smeri, so dale premalo rezultatov, da bi potrdili ali ovrgli spreminjajoča se sidra. 
Vendar pa« hipotetično sklenemo, da so sidra stalna. To je mogoče pričakovati, kajti, ko ljudje 
izčistijo podobo o sebi - ko se zavedajo, v čem so dobri, kaj želijo in cenijo, običajno ostanejo 
zvesti tej podobi« (Brečko, 2001).  
Novejši modeli razvoja kariere pa ponujajo načrtovanje kariere s pomočjo tehnik coachinga. 
»Coaching je proces, kjer temo določa klient, coach pa ga usmerja od točke A do željene točke 
B, z uporabo značilnih orodij in tehnik, z jasnim ciljem razvoja novega vedenja« (Brečko, 2013). 
Za pravilno razumevanje opredeljenega je pomembno, da je poudarek na prvem delu le-te, 
kjer klient določa temo. Model razvoja kariere po imenovani tehniki določa: več zaporednih 
srečanj med klientom in coachem, predhodno dobro poznavanje trenutnega stanja klienta, 
pogled naprej. Gre za spodbujanje razmišljanja pri posamezniku, s pomočjo vprašanj.  
Posameznik globlje spozna samega sebe in s tem odkriva globlje potenciale, spoznava svoje 
prave vrednote in prepoznava poslanstvo. Gre za modaliteto coachinga, imenovano PVM- 
Potencial, Values, Mission (Potenciali, Vrednote, Poslanstvo) (Brečko, 2013). 
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Avtorica nato obširneje predstavlja še druge modalitete coaching tehnike načrtovanja kariere: 
GROW, SMART, PURE, CLEAR. Gre za tehnike postavljanja vprašanj in jasno ter nedvoumno 
postavljenega cilja coaching procesa. To pomeni, da so vprašanja glavno orodje, ki v 
posamezniku sprožajo nove miselne procese, kar ga vodi v spremembe, ponotranjanje potreb 
po spremembi in manifestacijo uspešnosti preobrazbe in s tem uspešnosti načrtovanja kariere 
kot procesa vseživljenjske osebne rasti (Brečko, 2013, 11-15) 
4.3 RAZVOJ KARIERE KOT DIALOG MED POSAMEZNIKOM IN ORGANIZACIJO 
Vodenje razvoja kariere poteka v dialogu med posameznikom in organizacijo, saj se le-ta 
zaveda, da je njena potreba po človeškem viru tako pomembna, da pri tem ne more biti 
odvisna izključno od subjektivnih odločitev posameznikov. Posamezniki se zavedajo, da je 
njihova kariera prav tako pomembna za kvaliteto delovnega življenja in da skrbi zanjo ne 
morejo prenesti na delovno organizacijo. Zato je pomemben dialog med obema akterjema 
razvoja kariere (Konrad, 1996, str. 47). Dialog je pomemben prav zaradi razhajanj in napetosti 
med organizacijo in posameznikom.  
Če organizacija planira razvoj kadrov, njihovo izobraževanje ter spodbuja njihov razvoj in 
strokovno rast, so posamezniki motivirani za uspešnejšo delo. Pri tem sledijo ciljem, ki so si jih 
zadali ob vstopu v delovni proces (Brečko, 2006). 
Ker je razvijanje kariere stalen proces, proces proti cilju, želenemu stanju v organizacijskih 
okvirih, je nujen dialog med posameznikom in organizacijo. Gre za strokovno rast in razvoj na 
eni strani ter potrebe, pričakovanja na drugi (znotraj zakonskih okvirjev).  
Selekcija in razvoj, skrb za karierni razvoj posameznika in uspešnost organizacije sta ključnega 
pomena. Gre za fleksibilnost in prepoznavanje hotenj in potreb posameznika ter skrb za 
nenehno spopolnjevanje, dopolnjevanje kompetenc zaposlenih. To vodi v konkurenčnost in 
uspešno naložbo v posameznika, s tem pa v razvoj kariere na nivoju subjektov, ki omogočajo 
pot k nenehnim izboljšavam (Brečko, 2006). 
Rešitev za tovrstni model kariere je v skrbno načrtovanem kariernem razvoju posameznika v 
sistemu razvoja kariere v policiji. Izhodišča zasledim v rednih letnih pogovorih, v listovnikih, ki 
jih posamezniki beležijo in s tem sledijo svoji poklicni poti, v razvoju in rasti, v naložbah 
organizacije pri razvoju človeških virov in razvoju kadrov.  
Usklajevanje potreb, pričakovanj posameznika kot tudi organizacije vodi k uspešnosti 
organizacije. To bo mogoče le, če bodo v njej delali uspešni in zadovoljni posamezniki. 
»Koncept kariernih sider in rezultati raziskave bi bili lahko po našem mnenju skupen model za 
oblikovanje in načrtovanje osebne kariere, uporabni za posameznike, delovne organizacije …« 
(Brečko, 2001). 
To potrjuje pomen dialoga med posameznikom in organizacijo. Posameznik karierni razvoj 
predloži organizaciji v obliki listovnika, bodisi v zbirniku oz. mapi ali pa v e-obliki. Je osebni 
načrt, povezan z izobraževanjem, dopolnjevanjem znanja, pridobivanjem spretnosti in veščin, 
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skratka, osebni izobraževalni načrt, povezan s kariero in karierno potjo. Preko kariernih sider 
pomeni za posameznika več energije, moči in motivacije za doseg zastavljenih ciljev 
(izobraževalni, učni in karierni). 
Koncept kariernih sider, kot jih opredeljuje Edgar H. Schein (v: Brečko, 2001), temelji na 
posameznikovi samopredstavi in njegovem sistemu vrednot, prepričanj ter dejanskih 
sposobnostih. Veliko je bilo napisanega o razlikah med kariernimi sidri v smislu posameznikovih 
motivov, vrednot in prepričanj, ki ga usmerjajo na karierni poti. Malo manj ali skoraj nič pa ne 
vemo o tem, da je razvoj kariere danes mogoče enačiti z razvojem izobraževalne poti. Na 
izobraževalno pot pa, prav tako kot na karierne izbire, zelo vplivajo karierna sidra. Zato na 
podlagi kariernih sider predvidimo izobraževalne aktivnosti, ki so skupne ljudem, »zasidranim« 
v enakem kariernem sidru. 
Poznati značilnosti ljudi, ki imajo tehnično-funkcionalna sidra, menedžerska sidra, sidra 
samostojnosti in neodvisnosti, sidra varnosti in stabilnosti, sidra podjetniške ustvarjalnosti, 
sidra izzivov, sidra življenjskega stila, pomeni tesneje povezati učenje in kariero, saj imajo 
ljudje različnih sider različen odnos do učenja in izobraževanja (Brečko, 2001). 
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5 RAZISKAVA O KARIERNEM RAZVOJU V POLICIJI 
5.1    PREDSTAVITEV ORGANIZACIJE 
Policijska uprava Celje je del Policije, organa v sestavi Ministrstva za notranje zadeve. Pristojna 
je za opravljanje številnih nalog, ki izhajajo iz Zakona o policiji in so obenem temeljno 
poslanstvo policije. V sodelovanju s posamezniki in skupnostmi zagotavlja varnost ljudi in 
premoženja, preprečuje, odkriva in preiskuje prekrške in kazniva dejanja, vzdržuje javni red in 
mir, nadzoruje državno mejo, ureja in nadzoruje cestni promet ter izvaja druge zakonsko 
določene naloge (PU Celje, 2013). 
Osnovna delovna področja policije: 
  kriminaliteta, 
  javni red,  
  cestni promet, 
  mejne zadeve in tujci, 
  varovanje oseb in objektov. 
 
Policija opravlja svoje naloge na treh ravneh: državni, regionalni in lokalni ravni.  
Organizacijsko policijo sestavljajo: Generalna policijska uprava (GPU), policijske uprave (PU) 
in policijske postaje (PP). 
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Slika 1: Organizacijska struktura PU Celje 
 
Vir: Policija (2012) 
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Območje PU Celje, ki obsega 3.440 km2, je razdeljeno na 42 občin, v katerih živi 330.000 
prebivalcev. Dolžina državne meje z Avstrijo je 113 km, s Hrvaško pa ima 74,5 km meje. 
Notranje organizacijske enote PU Celje so: 
 Služba direktorja 
 Sektor uniformirane policije 
 Sektor kriminalistične policije 
 Operativno-komunikacijski center 
 Služba za operativno podporo 
 13 splošnih policijskih postaj: Celje, Velenje, Slovenske Konjice, Žalec, Šentjur, Laško, 
Mozirje, Šmarje pri Jelšah, Rogaška Slatina, Ravne na Koroškem, Dravograd, Slovenj Gradec 
in Radlje ob Dravi 
 Dve postaji mejne policije: Rogatec, Bistrica ob Sotli 
 Postaja prometne policije Celje 
 Policijska postaja vodnikov službenih psov 
 
PU Celje beleži med zaposlene policiste in kriminaliste še strokovno tehnične delavce.  Znotraj 
pa se glede na sistemizacijo opredelijo: policist, policist prometnik, vodja policijskega okoliša, 
dežurni policist, kriminalist, pomočnik komandirja, komandir, policist VSP, policist NDM, vodja 
izmene, inšpektor, vodja notranje organizacijske enote, strokovni vodja. PU vodi direktor. 
5.2 TRENUTNE KARIERNE MOŽNOSTI ZAPOSLENIH V POLICIJI 
170. člen ZDR, 91. in 97. člen Zakona o organiziranosti in delu v policiji določajo, da ima 
zaposleni pravico do izobraževanja, in sicer ima pravico in dolžnost do stalnega izobraževanja, 
izpopolnjevanja in usposabljanja v skladu s potrebami delovnega procesa, z namenom 
ohranitve oziroma širitve sposobnosti za opravljanje dela po pogodbi o zaposlitvi, ohranitve 
zaposlitve ter povečanja zaposljivosti. Delodajalec je dolžan zagotoviti izobraževanje, 
izpopolnjevanje in usposabljanje zaposlenih, če tako zahtevajo potrebe delovnega procesa ali 
če se je z izobraževanjem, izpopolnjevanjem ali usposabljanjem možno izogniti odpovedi 
pogodbe o zaposlitvi iz razloga nesposobnosti ali poslovnega razloga. V skladu s potrebami 
izobraževanja, izpopolnjevanja in usposabljanja delavcev ima delodajalec pravico delavca 
napotiti na izobraževanje, izpopolnjevanje in usposabljanje, delavec pa ima pravico, da sam 
kandidira. 
22.a člen kolektivne pogodbe za policiste določa, da se policistom v okviru programa 
usposabljanja in izpopolnjevanja letno omogoči teoretično ali praktično usposabljanje oziroma 
izpopolnjevanje z njihovega delovnega področja v trajanju najmanj 24 ur na stroške 
delodajalca. Policija zaradi specifičnih obremenitev za policiste predvidi starosti prilagojen 
način usposabljanj in izpopolnjevanj. 
Policistom, ki pri svojem delu potrebujejo dodatna specialistična znanja s svojega delovnega 
področja in je usposabljanje ali izpopolnjevanje v interesu delodajalca, delodajalec v okviru 
sredstev, ki so na razpolago, omogoči takšno specialistično usposabljanje oziroma 
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izpopolnjevanje v trajanju najmanj 24 ur na leto. Interes delodajalca za udeležbo policista na 
specialističnem usposabljanju presoja pristojna služba delodajalca na podlagi vloge policista  
oziroma delodajalca. Stroški usposabljanja ali izpopolnjevanja (kot so npr. kotizacija, potni 
stroški, stroški nočitve) iz tega odstavka lahko bremenijo delodajalca (22.a člen kolektivne 
pogodbe). 
Policistu, ki se izobražuje v lastnem interesu, je delodajalec dolžan omogočiti izpolnjevanje 
obveznosti v okviru izobraževanja, če njegova odsotnost bistveno ne moti delovnega 
procesa. Policist je dolžan nadrejenega o odsotnosti obvestiti najmanj deset dni pred 
obveznostjo (22.a člen kolektivne pogodbe). 
22.č člen kolektivne pogodbe navaja, da karierni sistem v policiji sestavljajo med seboj 
povezani podsistemi načrtovanja kariere, izobraževanja, izpopolnjevanja in usposabljanja, 
letnega ocenjevanja ter napredovanja, premeščanja na zahtevnejše delovno mesto in 
ugotavljanja sposobnosti ali nesposobnosti policistov na sistemiziranih delovnih mestih. 
Karierni sistem v policiji je zasnovan tako, da v skladu z možnostmi in interesi policije, poleg 
zahtev delovnega procesa zadovoljuje tudi motive, interese in razvojne potrebe policistov.  
Oblike izobraževanja, izpopolnjevanja in usposabljanja so umeščena v plan izobraževanj glede 
na vsebino in namen. Posamezniki imajo priložnosti in možnosti, da se prijavijo na izbrane 
vsebine izobraževanj. Svoje pobude oddajo predstojniku, ki jih potem posreduje PU. Nadrejeni 
na izobraževanje napoti izbrane zaposlene posameznike. 
Izpopolnjevanje in usposabljanje se izvaja znotraj policije in MNZ z osnovnimi, dodatnimi in 
specifičnimi programi spopolnjevanja in usposabljanja. Med izobraževanja pa se lahko šteje 
tudi pripravništvo, kjer se mladi policisti po osnovnem programu izobraževanja vključijo v 
delovni proces. Po končani dobi pripravništva se opravi strokovni izpit. 
Karierna pot je močno zaznamovana z izobrazbo. To je začetek ene poti, prvi korak, ko mlada 
osebnost opredeli in usmeri svojo pot. Nadaljuje se v dolgotrajen in načrten proces, ki 
posamezniku omogoča rast in razvoj. Z odločitvijo, da se posameznik vključi v izobraževalni 
proces za policista, s tem ozavešča tudi kaj želi, pričakuje. Potrjuje se dejstvo, da je karierna 
pot v »rokah« posameznika. Oblike izobraževanj, izpopolnjevanj in usposabljanj, ki sledijo, 
umešča posameznik v svojo poklicno pot.  
Ob tem se zrcali Driverjev model karierne poti (v: Cvetko, 2002, str. 37), ki je z raziskovanjem 
kariernega razvoja  ugotovil, da posamezniki kljub veliki raznolikosti karier sledijo določenim 
vzorcem. To so tipi karier, ki jih posameznik gradi na osnovi osebnostnih potreb v obdobju 
dela. Gre za navpično ali vertikalno kariero. Vzorec te kariere je plezanje po lestvi, in sicer na 
poslovodnem ali strokovnem področju. Področje kariere je izbrano zgodaj v življenju in ostaja 
enako, razen, če ni oseba prisiljena v zamenjavo. Vertikalni razvoj lahko poteka v hierarhiji 
organizacije ali znotraj poklica (profesije). Problemi pri teh karierah nastopijo, ko se pojavijo 
blokade pri prehodu na višja mesta.  
Sistemizacija delovnih mest v podporo kariernemu sistemu v policiji in njena prepletenost ter 
ocenjevanje dosežkov in razvojnega potenciala zaposlenih s kariernim sistemom se pokaže v 
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dejstvu, pod kakšnimi pogoji je posamezne naloge mogoče učinkovito opravljati, ocenjevanje 
razvojnega potenciala ter kateri posamezniki so ustrezni za opravljanje teh nalog. K 
sistemizaciji se torej lahko doda koga in koliko zaposlenih potrebujemo v eni organizaciji, 
postaji, enoti. Posledično so novo vključeni v delo le tisti, ki pridejo na delovna mesta tistih, ki 
so se upokojili, šli na druga delovna mesta ali pa so dlje časa odsotni. Ko posameznik vstopa 
v delovni proces, sprejema pogoje, določila ter izpolnjuje merila, ki jih pred njega postavlja 
sistemizacija delovnega mesta. Sistemizacija je skupek pravil, ki določa: organiziranost dela v 
organizaciji, oblikovanje delovnih mest, pogoje za zasedbo delovnega mesta, strokovno 
usposobljenost, seznam in opis delovnih mest ter števila za prosta delovna mesta (Podzakonski 
predpisi, MNZ, 2016). 
V kariernem sistemu se javni uslužbenci najprej vključijo na vstopnih oz. izhodiščnih delovnih 
mestih posameznih karier in nato sčasoma napredujejo na višja delovna mesta, ko se ta 
izpraznijo. Napredovanje je zakonsko urejeno. Javni uslužbenci se običajno v kariernem 
sistemu usposabljajo na specializiranih šolah, od koder se vključijo v posamezne uprave 
policije. Diploma takšne institucije je pogoj za zaposlitev v policiji. Nadalje pa se omogoči, da 
nadrejeni prepozna razvojni potencial posameznika. 
Kariera tako za posameznika pomeni napredovanje od manj zahtevnih delovnih mest proti 
vrhu hierarhične lestvice. Odvisna je tudi od tega, kje je zaposleni pričel karierno pot, na 
katerem delovnem mestu. Karierna pot v tej smeri je motivacija zaposlenega k učinkovitemu 
delu, dobrim rezultatom in aktivnostim, ki zrcalijo njegovo vključenost v organizacijo, njeno 
pripadnost in videnje v viziji.  
Nacionalni forenzični laboratorij in Uprava kriminalistične policije sta na državni ravni enoti, 
kjer je delež zaposlenih žensk največji. Za uspešno delo pa je zagotovo pomembna tako 
kakovost medsebojnih odnosov kot tudi solidarnost in splošna kultura. Pri tem je je potrebno 
vedeti, da se želene kulture ne da kar tako ustvariti s pritiskom na gumb, ampak se oblikuje 
skozi čas, dan za dnem, z vedenjem vsakega zaposlenega.  
Delovna doba je pomemben dejavnik razvoja kariere. Z delovno dobo posameznik pridobiva 
več izkušenj, znanj in več možnosti za napredovanje. Vsako obdobje v delovnem procesu ima 
svoje prednosti. Če jih posameznik želi izkoristiti, doda vrednost svoji rasti in dopolnitev karieri. 
Na začetku delovne poti se opira na znanje, ki ga je pridobil v času šolanja, študija. Kasneje k 
temu pripomorejo še izkušnje, izmenjava mnenj, izmenjava dobre prakse in odraz oziroma 
odnos do dela, odgovornost za lastno izobraževanje, izpopolnjevanje in načrtovanje kariere.  
Posameznikova kariera se navezuje na poti v življenju, na katerih se posameznik uči kompetenc 
ali pa jih tudi uporablja. Kariera predstavlja celotno življenjsko pot, ne le pot na področju dela. 
Ozaveščajo, da lahko kariero načrtujejo in usmerjajo - vodijo z vrsto različnih aktivnosti, ki jim 
v katerekoli starosti in v kateremkoli obdobju življenja (vseživljenjska dimenzija) omogočajo, 
da ugotovijo  svoje zmožnosti, sposobnosti in interese. Da se lahko pravilno odloči o svojem 
izobraževanju, usposabljanju, poklicu, zaposlitvi, hkrati pa načrtujejo in usmerjajo svojo 
individualno življenjsko pot pri učenju, delu in v drugih okoljih, v katerih se teh sposobnosti in 
zmožnosti lahko naučijo in/ali jih uporabljajo (na vseh področjih življenja). Načrtovanje kariere 
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pri mlajših spodbuja njihovo učinkovitost, dobre rezultate dela drugače kot pri starejših. Njih 
izkušnje in znanje vplivata na drugače pristop pri delu. Seveda pa se ne sme prezreti 
individualnega pristopa v odnosu do razvoja in načrtovanja kariere. 
Gre za skupino ljudi, ki so že začrtali  poklicno pot, začenši z izobraževanjem in z vstopom v 
delovno okolje. Za poklic so v tem pogledu značilni standardi, norme, specifične vsebine, 
določene kompetence, zato posameznik ve kaj pričakovati, ko se usmeri izobraževati za 
določen poklic. V delovnem okolju lahko zaposleni sledi različnim težnjam karierne poti, 
različnim načrtovanjem, ali pa tudi ne. Karierna pot posameznika, ki se prepozna v primerih 
dobre prakse in vpetosti v pričakovanja organizacije, je rešitev pri uveljavljanju in izboljševanju 
kakovosti storitev, lažjemu dostopu uporabnikov do storitev oz. večjemu zadovoljstvu 
uporabnikov ali zaposlenih. 
Starost je pomembna zaradi korakov oziroma »zorenja poklicne kariere.« Če ima karierni 
sistem to prednost, da lahko posameznik načrtuje svojo poklicno prihodnost, svojo pot in mu 
organizacija to omogoča, se posameznik vse bolj identificira z organizacijo, prevzema njene 
vrednote in lojalnost. Zaposleni se zanje zavzema in napreduje po načrtovani karierni poti. Ta 
stran kariernega sistema je v njegovi zaprtosti, njegovem uokvirjenem, z zakonom določenem 
normativu in standardu, saj ne omogoča, da bi v ustaljeno, v danem primeru, to je policija, in 
njeno specifično okolje, prišli tudi ljudje iz drugih, bolj dinamičnih okolij, ki bi s seboj prinesli 
nove ideje, drugačne poglede itd.  
Starost zaposlenih pomeni tudi kombinacijo mladih, svežih idej z modrostjo manj mladih oz. 
starejših zaposlenih. Usklajenost in sinhronizacija različno starih sodelavcev je lahko izziv v 
iskanju ustvarjalne karierne poti. 
Delovna doba je poleg izobrazbe pomemben dejavnik za napredovanje na zahtevnejša delovna 
mesta. Predvsem za delovna mesta na vodstvenih mestih, kjer mora posameznik imeti  
določene delovne izkušnje. 
Policisti v kariernem sistemu napredujejo le horizontalno. Če želijo kariero razvijati na 
zahtevnejše delovno mesto (vertikalno), se znotraj organizacije pojavijo neskladja v smislu 
potreb organizacije ter sistemizacije delovnih mest. Kriminalisti imajo določen status, ki si ga 
želijo pridobiti tudi policisti. Policija večino kriminalistov kadruje iz policijskih vrst oziroma so 
za ta poklic najbolj primerni policisti, ki so si že pridobili določene izkušnje z delom na policijskih 
postajah. Gotovo je tudi v teh primerih šlo za napredovanje v vertikali in s tem povezano 
načrtovano ali nenačrtovano poklicno karierno pot. Za določena delovna mesta v kriminalistični 
policiji so potrebna specifična znanja (npr. na področju preiskovanja gospodarske kriminalitete, 
na področju analitike in drugo). Kriminaliste za ta področja kadrujejo tudi zunaj policijskih vrst, 
predvsem med kandidati z diplomo Ekonomske fakultete, Pravne fakultete, Fakultete za 
družbene vede, Fakultete za policijsko-varnostne vede. 
5.3 PREDSTAVITEV RAZISKAVE 
V okviru raziskave v PU Celje sem ugotavljal, kako zaposleni vidijo možnost kariernega razvoja 
na svoji poklicni in profesionalni poti ter kateri dejavniki vplivajo na razvoj kariere. Za izvedbo 
21 
raziskave je bil uporabljen anketni vprašalnik. Raziskava je bila izvedena marca 2016. Anketne 
vprašalnike so sodelujoči prejeli v fizični obliki, in sicer v zaprtih kuvertah, in po koncu 
anketiranja so bili le-ti vrnjeni. Anketiranje je bilo izvedeno med policisti, kriminalisti in 
nadrejenimi na policijskih postajah PU Celje. Vprašanja so zajemala spol, starost, izobrazbo, 
pogodbo o zaposlitvi, delovno dobo, delovno mesto,  mnenje o trenutnem kariernem sistemu 
v policiji, kako nadrejeni vidijo uspešnost, kako spodbujajo karierni sistem posameznika, pa 
tudi na katerem delovnem mestu bi najraje delali, če bi ponovno vstopili v policijo. Med 
vprašanja je bilo vključeno tudi izobraževanje ter kaj zaposlene v policiji motivira za karierni 
razvoj. Dana je bila možnost, da so anketiranci podali izboljšave glede razvoja kariere in 
karierne poti. Sodelovanje je bilo prostovoljno in anonimno.  
V okviru raziskave sem razdelil 250 anketnih vprašalnikov, od tega je bilo vrnjenih 176 
vprašalnikov.  
5.4 VZOREC SODELUJOČIH V RAZISKAVI 
Grafikon 1: Spol sodelujočih 
 
Vir: lasten, grafikon 1 (2016) 
 
Grafikon 1 prikazuje spol sodelujočih v raziskavi. Od 176 sodelujočih je 81 % moških in 19 % 
žensk. Raziskave v letu 2014 (Poročilo o delu policije za leto 2014) so pokazale, da je v 
slovenski policiji 24 % žensk in da njihov delež narašča. Policistke ocenjujejo, da so medsebojni 
odnosi med spoloma v policiji dobri ter da se je odnos do njih v zadnjih letih s povečanjem 
števila zaposlenih policistk še izboljšal. Prav tako poudarjajo, da v odnosu do svojih nadrejenih 
nimajo težav oziroma se praviloma ne soočajo z dvojnimi merili. Policistke so prisotne na vseh 
delovnih področjih policije. Iz rezultata je razvidno, da je delež žensk v PU Celje nižji od 















Grafikon 2: Starost sodelujočih 
 
Vir: lasten, grafikon 2 (2016) 
Graf 2 prikazuje starost sodelujočih v raziskavi. 19 (11 %) sodelujočih je v starostni skupini od 
18 do 39 let, od tega 13 moških in 6 žensk; 124 (70 %) sodelujočih je starih od 31 do 45 let, 
od tega 99 moških in 25 žensk ter 33 (19 %) sodelujočih je v starostni skupini od 46 do 60 
let, od tega 30 moških in 3 ženske. Sodelujočih, starejših od 60 let, ni bilo. Največ sodelujočih 
je bilo starih med 31 in 45. Republiški povpreček starosti v policiji je 41 let. Glede na starost 
so tudi rezultati odgovorov v nadaljevanju sprejemljivi, saj so si policisti v teh letih pridobili 
določena znanja, izkušnje, preverili so svoja hotenje in se vprašali, kako naprej.  
Grafikon 3: Dosežena izobrazbe sodelujočih 
 
Vir: lasten, grafikon 3 (2016) 
Graf 3 prikazuje doseženo izobrazbo sodelujočih v raziskavi. 11 sodelujočih ima poklicno 











































8 univerzitetno izobrazbo (5 %). En anketiranec ima specializacijo (1 %), trije pa magisterij, 
doktorat (2 %). Graf kaže, da ima najmanj sodelujočih poklicno izobrazbo, največ pa 
srednješolsko izobrazbo. Gre za policiste, ki zasedajo tudi največji delež v policiji in zanje je 
zakonsko določena srednja, peta stopnja izobrazbe. 
Grafikon 4: Pogodba o zaposlitvi sodelujočih v raziskavi 
 
Vir: lasten, grafikon 4 (2016) 
Graf 4 prikazuje tip pogodbe o zaposlitvi, ki jo imajo sodelujoči v raziskavi. Za nedoločen čas 
je zaposlenih 152 (86 %) sodelujočih ter 24 (14 %) sodelujočih za določen čas. 
Grafikon 5: Leta zaposlitve v Policiji 
 
Vir: lasten, grafikon 5 (2016) 
Graf 5 prikazuje leta zaposlitve v policiji. Največ sodelujočih, 91 (52 %), je v policiji od 6 do 
15 let, manj kot leto ni nobenega, od 1 do 5 let je zaposlenih 5 (3 %) sodelujočih, od 16 do 
25 let je zaposlenih 59 (34 %) sodelujočih, 21 (12 %) sodelujočih pa je v policiji zaposlenih 





























Grafikon 6: Delovno mesto 
 
Vir: lasten, grafikon 6 (2016) 
 
Graf 6 prikazuje delovna mesta sodelujočih. Prevladujejo policisti (49 %), sledijo kriminalisti 
(15%), dežurnih policistov je 7 %, 6 % je policistov NDM in pomočnikov komandirjev, vodij 
izmen je 5 %, komandir je eden. 
5.5 REZULTATI RAZISKAVE 
V okviru vsebinske analize kariernih možnosti zaposlenih so bile podane trditve, ki so jih 
sodelujoči ocenjevali z ocenami od 1 do 5. 
Zaloge vrednosti so bile : 1-sploh se ne strinjam, 2-ne strinjam se, 3-niti-niti, 4-strinjam se, 5-
zelo se strinjam.  
Tabela 1: Povprečje ocen 
Trditev: Povprečna ocena: 
Z obstoječim kariernim sistemom v policiji sem zadovoljen. 2,1 
Obstoječ sistem razvoja kariere v policiji me motivira za boljše delo 
na delovnem mestu. 
2,0 
Obstoječ sistem razvoja kariere v policiji je dovolj konkretiziran. 2,1 
Obstoječ karierni sistem v policiji je preveč avtomatiziran. 3,2 
V policiji podpirajo in spodbujajo karierni razvoj zaposlenih. 2,2 
Nadrejeni v policiji prepoznajo dobre rezultate in učinkovitost dela. 2,5 
V policiji omogočajo in spodbujajo dodatno strokovno 
izobraževanje. 
2,8 
Pripravljen sem vložiti več truda na delovnem mestu v policiji, če 
vem, da bom s tem razvijal karierno pot. 
3,7 
Razvoj kariere me motivira za boljše delo v policiji. 3,2 
Za napredovanje je prvi pogoj znanje. 3,1 
Pri kariernem razvoju je bistveno sodelovanje z nadrejenimi. 3,5 
Vir: lasten, tabela 1 (2016) 
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Rezultati kažejo na nezadovoljstvo glede obstoječega kariernega sistema, saj sodelujoči 
menijo, da bi bilo potrebnega več sodelovanja med zaposlenimi in nadrejenimi. Potrebno bi 
bilo več spodbujanja s strani nadrejenih in več dodatnega izobraževanja, kar bi pripomoglo k 
boljšemu zadovoljstvu pri kariernemu sistemu. Omenjene so bile tudi navedbe, da je 
premajhen posluh vlade, sprememba zakonodaje, kariera na podlagi rezultatov in opravljenega 
dela, medosebni odnosi, občutek do soljudi in da so vodstveni kadri manj občutljivi na osebno 
zamero. Sodelujoči so to trditev ocenili s povprečno oceno 2,1. 
Rezultati kažejo na nestrinjanje s trditvijo »Obstoječ sistem razvoja kariere v policiji me 
motivira za boljše delo na delovnem mestu. » Anketiranci so podali trditve, da jih najbolj 
motivira višja plača, osebni razvoj in napredovanje na delovnem mestu. Sodeč po povprečni 
oceni 2,0, sodelujoči menijo, da v policiji tega ni. 
»Obstoječ sistem razvoja kariere v policiji je dovolj konkretiziran« je trditev, kjer se anketiranci  
niso strinjali ali pa so se opredelili z niti-niti. Povprečna ocena je 2,1. 
Sodelujoči se strinjajo, da je obstoječ karierni sistem v policiji preveč avtomatiziran (skoraj 
polovica anketiranih je odgovorila, da se strinja s trditvijo). Povprečna ocena je 3,2.  
Anketiranci se ne strinjajo, da v policiji podpirajo in spodbujajo karierni razvoj zaposlenih. 
Razlog takšnem stanju je lahko v tem, da policisti ne vedo za izobraževanja, se ne prijavijo na 
razpisana izobraževanja ali jih nadrejeni ne napotijo na izobraževanje ali pa nadrejeni nanje 
pošljejo koga drugega. Prav tako so se sodelujoči opredelili, da izobraževanj sploh ni in da je 
dovolj mesečno izobraževanje v sklopu policijskega postopka in samoobrambe. Povprečna 
ocena trditve je 2,2. 
Sodelujoči so neopredeljeni pri trditvi, da nadrejeni v policiji prepoznajo dobre rezultate in 
učinkovitost dela. Anketiranci so se opredelili, da nadrejeni opazijo dobre rezultate dela, 
delavnost in drugo, pri čemer so navedli, da po njihovem mnenju nadrejeni ne prepoznajo 
dobrih rezultatov in učinkovitosti dela. Pomembne so zgolj izdane položnice po CPP, plačilni 
nalogi po prometu. Nadrejeni vidijo neurejenost pri policistih in čakajo, da jih lahko »zašijejo«. 
Prav tako nadrejeni vidijo samo lastno kariero radi imajo samo tiste zaposlene, ki so tiho in 
pritrjujejo v vsem. Sodelujoči so se tudi opredelili, da nadrejeni opazijo natančnost ter 
kreativnost in inovativnost. Povprečna ocena te trditve je 2,5. 
Trditev, da » V policiji omogočajo in spodbujajo dodatno strokovno izobraževanje«, je skoraj 
polovica sodelujočih odgovorila z niti-niti. Četrtina je odgovorila, da se strinja, druga četrtina 
se ne strinja, le 4 pa so se zelo strinjali. Sodelujoči v raziskavi zaznavajo izobraževanja, ki se 
nanašajo na strokovnost, na spremljanje zakonodaje in na specifična znanja. Prav tako opazijo, 
da v policiji nudijo izobraževanja v obliki tečajev, seminarjev in strokovna srečanja. Povprečna 
ocena je 2,8. 
Anketiranci so pripravljeni vložiti več truda na delovnem mestu, če vedo, da bodo s tem razvijali 
karierno pot. Menijo, da mora biti dobra klima v organizaciji oziroma v enotah, kar je posledica 
tega, da bi nadrejeni morali več sodelovati s podrejenimi, jim dajati spodbudo in podporo. 
Povprečna ocena te trditve je 3,7. 
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Pri trditvi »Razvoj kariere me motivira za boljše delo v policiji« so sodelujoči menili, da se kaže 
v tem, da bi za opravljeno delo dobili višjo plačo, osebni razvoj ter napredovanje na delovnem 
mestu, možnost sprejemanja odločitev, moč in avtoriteto ter varnost zaposlitve. Te trditve 
anketiranci niso ne ovrgli in ne potrdili. Povprečna ocena je 3,2. 
Trditev »Za napredovanje je prvi pogoj znanje«, je dala zanimive rezultate. Sodelujoči so  
odgovorili različno in izstopalo ni nobeno strinjanje ali nestrinjanje. Prav tako se s to trditvijo 
anketiranci niso ne strinjali ali strinjali. Povprečna ocena je 3,1. 
Večino sodelujočih se strinja, da je pri kariernem razvoju bistveno sodelovanje z nadrejenimi 
in da je pomembno sodelovanje z nadrejenimi. To pomeni, da je bistvenega pomena, da si v 
dobrih odnosih z nadrejenimi, saj te le-ta oceni in ti s tem omogoči lažje napredovanje na poti 
na dodatno izobraževanje in te spodbuja ter podpira, kar pa ni nujno, da privede do boljšega 
delovnega okolja. Povprečna ocena te trditve je 3,5.  
Grafikon 7: Mnenja sodelujočih o tem, kaj nadrejeni opazijo 
 
Vir: lasten, grafikon 7 (2016) 
Graf 7 prikazuje rezultat mnenj sodelujočih o tem, kaj nadrejeni opazijo. Večina je bila mnenja, 
da nadrejeni vidijo dobre rezultate dela, sledi delavnost, nato pa druge stvari, ki so jih 
sodelujoči tudi dopisali. Pričakovati je bilo, glede na trenutno stanje v policiji, da bosta izstopali 
trditvi, da nadrejeni vidijo in opazijo dobre rezultate dela ter delavnost. 
Nadrejenim je najpomembnejše to, kar je sledljivo, vidno in prinaša dobre rezultate (plačilni 
nalogi, VIP, slinjenje, kava itd). To tudi pomeni, da se pri delu opazi tisto, kar nadrejeni 
spodbujajo, ne glede na poslovno rast in kratkoročne rešitve, pa če tudi na račun nižanja 
stroškov, tudi cenejše stroške dela.  
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Grafikon 8: Programi izobraževanj, ki jih zaznavajo sodelujoči v raziskavi 
 
Vir: lasten, grafikon 8 (2016) 
Graf 8 prikazuje programe, ki jih zaznavajo sodelujoči v raziskavi. Med izobraževanji izstopata 
izobraževanji, vezani na strokovnost in zakonodajo, sledita izobraževanji specifičnih znanj in 
izobraževanja, ki se nanašajo na spremembe dogajanj v okolju. 
Izobraževanje zaposlenih, vlaganje v njihov razvoj namreč pomeni veliko vloženega časa, 
energije in investicij v razvoj ljudi, investicij v izobraževanje, v stalno sledenje kar organizacija 
in zaposleni potrebujejo. Če policija želi, da se vizija in njihove kompetence izrazijo v višji 
kreativnosti, ambicioznosti, inovativnosti, vključenosti, zavzetosti in, kot je razvidno iz 
rezultatov raziskave, v dobrih rezultatih dela in delavnosti ljudi, mora vlagati v zaposlene z 
različnimi izobraževanji in izpopolnjevanji, bodisi specifičnih znanj ali znanj, potrebnih za 
delovno okolje.  
Znanje in razvijanje kompetenc sodita med vodila uspešne in stabilne organizacije. Znanje 
zajema poznavanje informacij, dejstev, spretnosti in veščin, ki se jih pridobi z izkušnjami in 
izobraževanjem. Pomeni pridobljene informacije in spoznanja, s pomočjo katerih se lahko 
načrtuje poklicno razvijanje in vnašanje primerov dobre prakse v vsakdanjik. Je  zmožnost 
upoštevanja načel, vrednot, razuma in znanja pri vodenju lastnega življenja in pri vključevanju 
v delovno okolje. Predstavlja zmožnost, da posameznik najde takšne rešitve poklicnih in 
življenjskih nalog ter problemov, ki so v okviru danih možnosti najboljše zanj in za okolje.  
Znanje pa ni le splošna in družbeno pomembna vrednotna, ampak je tudi osebna in  

































Grafikon 9: Izobraževanja, ki jih nudi Policija 
 
Vir: lasten, grafikon 9 (2016) 
Graf 9 prikazuje izobraževanja, ki jih nudi policija. Iz raziskave je razvidno, da je največ tečajev, 
tem sledijo seminarji, manj pa je strokovnih srečanj, simpozijev in kongresov. Prav gotovo je 
vzrok v zniževanju stroškov v policiji na eni strani in prepoznavanje  potreb po najnujnejših 
izobraževanjih v posameznih delovnih okoljih na drugi strani. Organizacija bi se morala 
zavedati, da je karierna pot močno zaznamovana z izobraževanjem. To je dolgotrajen in 
načrten proces, ki posamezniku omogoča rast in razvoj. V policiji so poleg splošnih znanj tudi 
specifična. Izobraževalna dejavnost v policiji mora imeti jasno opredeljen sistem razvoja 
kadrov, delo z ljudmi in s tem razvoj kariere posameznikov. 
Grafikon 10: Izobraževanja, ki podpirajo študij 
 
Vir: lasten, grafikon 10 (2016) 
Graf 10 prikazuje izobraževanja, ki podpirajo študij. Največ izobraževanj, s katerimi podpirajo 
študij so: izobraževanja dodatnih znanj, kar pomeni znanje računalništva in tujih jezikov, sledi 
izobraževanje specifičnih znanj in dodiplomsko izobraževanje, ki je po novem sistemu v policiji 
obvezno, do izobraževanja ter priložnosti za priznanje ustrezne izobrazbe (delovna doba). 
Sodelujoči so izrazili, da se ne podpira njihovih želja in potreb po izobraževanju. Kot je že bilo 
ugotovljeno, je prav zniževanje stroškov tisto, ki pogojuje, da so izobraževanja vezana na 
specifična dodatna znanja ter da v organizaciji ne podpirajo izobraževanj.  
Znano je, da izobrazba vpliva na učinkovitost zaposlenih. Gotovo je prepoznavanje potreb in 
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pa premalo znanj o posameznikih, ki bi bili kompetentni za specifična znanja. Zakonsko je 
določeno, koliko izobraževanj mora organizacija omogočiti zaposlenim v določenem času, pa 
vendar so rezultati raziskave pokazali dvom. Zaposleni imajo možnost izbire izobraževanj, ali 
so vključeni vanje po presoji in odločitvi nadrejenega. Izobraževanje je tesno povezano s 
pojmom kariera in gotovo se zaposleni vanj vključujejo zaradi poklicne in manj zaradi 
življenjske kariere. 
Grafikon 11: Mnenja sodelujočih glede napredovanj na novo delovno mesto 
 
Vir: lasten, grafikon 11 (2016) 
Graf 11 prikazuje mnenja sodelujočih glede napredovanja na novo delovno mesto. Največ 
anketirancev (34 %) je odgovorilo, da ni možnosti napredovanj, sledi horizontalno 
napredovanje (28 %), nato napredovanje po enotah vertikalno (19 %). Le 13 % sodelujočih 
meni, da imajo možnost napredovanja na zahtevnejšem delovnem mestu in 4 % na 
vodstvenem delovnem mestu. Sodelujoči v tretjini primerov izražajo, da nimajo možnosti 
napredovanja (nezadovoljstvo, VIP).  
Grafikon 12: Motivacijski dejavniki 
 














































Graf 12 prikazuje motivacijske dejavnike. Raziskava je pokazala, da je višja plača tisto, kar 
anketirance najbolj motivira za karierni razvoj, teh je 99 (41 %) odgovorov. 48 (20 %) jih  
meni, da je to osebni razvoj, sledi napredovanje, 41 (17 %) odgovorov itd. Za razumevanje 
vedenja zaposlenega je potrebno poznavati motive, ki ga spodbujajo in usmerjajo v  njegovo 
dejavnost, delo, učinkovitost, ali pa tudi ne. Ljudje se po navadi vključujemo v delovno okolje, 
delovni proces ali organizacijo, da zadovoljimo potrebe na vseh nivojih. Zadovoljitev potreb 
(višja plača) je torej njihov motiv. 
Grafikon 13: Če bi svojo delovno kariero začeli razvijati, katero delovno mesto bi najraje 
prevzeli 
 
Vir: lasten, grafikon 13 (2016) 
Graf 13 prikazuje mnenje sodelujočih o tem, katero delovno mestu bi najraje prevzeli, če bi 
začeli razvijati delovno kariero. Skoraj tretjina anketirancev (29 %) je odgovorila, da bi začela 
kot vodja izmene, nato kot kriminalist SKP (19 %), sledijo druga delovna mesta (13 %). 12 % 
bi jih pričelo na delovnem mestu vodje notranje organizacijske enote, 10 % na delovnem 
mestu inšpektorja, po 7 % na delovnih mestih komandirja in strokovnega vodje ter 3 % kot 
pomočniki komandirja. 
Zanimiv je rezultat, da zaposleni ne bi pričeli delati na delovnem mestu policista. Gotovo je to 
ozaveščanje spoznanj, izkušenj in uspešnosti delovne dobe. Je rezultat  podprocesov, kot so 
predvidevanja, planiranja in razvijanja. Je preprosto spoznanje, da se na začetku razvoja 







































































































Grafikon 14: Predlogi izboljšav za razvoj karierne poti 
 
Vir: lasten, grafikon 14 (2016) 
Graf 14 prikazuje, da sodelujoči želijo več sodelovanja med zaposlenimi in nadrejenimi ter več 
spodbude in podpore, več dodatnega izobraževanja. Prav gotovo je rešitev v rednih zakonsko 
določenih letnih pogovorih, kjer lahko organizacija oz. vodstveni kader sistematično pristopi h 
kariernemu razvoju posameznika. S  skrbno izbranimi vidiki zadovoljstva s strani zaposlenih in 
jasno postavljenimi pričakovanji organizacije se postavljajo temelji spremljanja razvoja in rasti 
zaposlenih. Gre  za prepoznavanje  tistih potencialov, ki jih vodilni pri posamezniku razvija in 
spodbuja, pa tudi za proces izboljševanja dela s kadri od vključevanja v delovni proces do 
napredovanja in ne nazadnje tudi do nagrajevanja. 
Ob rednih letnih pogovorih se načrtujejo kratkoročni, srednjeročni in dolgoročni načrti. Žal pa 
prihaja do motenj oziroma ovir, ki te načrte tudi onemogočajo. Poleg finančnih, v zadnjem 
času vsakodnevno izpostavljenih, so visoko še hotenja delovnih okolij, pričakovanja 
ministrstev, zakonska določila itd. 
5.6 PREVERJANJE HIPOTEZ 
Na začetku svojega dela sem si zastavila štiri trditve – hipoteze, ki sem jih s pomočjo anketnega 
vprašalnika lahko potrdil ali ovrgel. Rezultati so sledeči.  
Hipoteza 1: Dejavnik, ki najbolj vpliva na razvoj zaposlenih v PU Celje, je znanje. 
Hipoteza je zavrnjena. Sodelujoči so izrazili mnenje, da je bistveno sodelovanje z nadrejenimi, 
nato sledi znanje. Anketiranci si hkrati želijo več sodelovanja z nadrejenimi, več spodbude in 
podpore. 
Hipoteza 2: V PU Celje spodbujajo karierni razvoj zaposlenih. 
Hipoteza je zavrnjena. Večina sodelujočih se namreč ni strinjala, da v PU Celje spodbujajo 
karierni razvoj.  























Hipoteza je zavrnjena. Z obstoječim kariernim sistemom večina sodelujočih ni zadovoljnih. Ta 
sistem je zanje preveč avtomatiziran, premalo konkreten in jih ne motivira za boljše delo na 
delovnem mestu. 
Hipoteza 4: Zaposlene v PU Celje k razvoju kariere najbolj motivira napredovanje na 
delovnem mestu. 
Hipoteza je zavrnjena. Rezultati kažejo, da sodelujoče najbolj motivira višja plača, nato sledita 
osebni razvoj in napredovanje na delovnem mestu. 
5.7 UGOTOVITVE IN PREDLOGI IZBOLJŠAV 
Karierni razvoj posameznika v policiji mora biti vključen v prizadevanja ob izgradnji kariernega 
sistema. Povezovati mora cilje organizacije s cilji zaposlenih. Omogočati mora uveljavljanje 
sposobnosti, znanj in delovnih rezultatov kot meril za načrtovanje in spodbujanje razvoja 
zaposlenih. 
Poklic, različne izkušnje, kadrovanje, izobraževanje in usposabljanje, ustreznost sedanje 
sistemizacije in opisov delovnih mest, delovna ocena v smislu razvoja zaposlenih, informacijski 
sistem kot podpora odločanju v zvezi z načrtovanjem kariere, karierni sistem javnih 
uslužbencev so tiste možnosti in priložnosti, ki posamezniku omogočajo karierno pot, ne le v 
vertikali, pač pa tudi v horizontali. 
Ustvariti je potrebno prožnejše oblike kariere, sisteme spodbujanja in nagrajevanja, kjer se 
zadovoljijo raznolike potrebe zaposlenih, različnih posameznikov, zaposlenih na enakem 
delovnem mestu. Nato je potrebno poudariti vpogled vase in vodenje samega sebe ter jasno 
postaviti pričakovanja ob zasedbi določenega delovnega mesta. 
Karierni sistem mora biti odprt, pregleden, prilagodljiv, standardiziran – biti mora razumljiv.  
Vsebovati mora vnaprej znana merila, napredovanja in zahteve, ki so povezane z 
izobraževanjem, izpopolnjevanjem in usposabljanjem. Napredovanje mora biti povezano tudi 
z obsegom dela, obogatitvijo dela, s povečano odgovornostjo. Temeljiti mora na oceni  
posameznikove delovne uspešnosti in na oceni njegovih potencialnih razvojnih možnosti. Z 
vidika razvoja zaposlenih je pomembno, da so kriteriji in možnosti realni, prožni in z vidika 
sistemizacije delovnih mest dosegljivi. Določila, zapisana v zakonodaji, je treba umestiti v 
dokument, ki mora postati živ dokument ter uporaben za vse vključene deležnike. 
Posameznik, ki prične svojo poklicno pot na PU Celje, z leti pridobiva različne izkušnje, nova 
znanja, sledi primerom dobre prakse in ima možnosti za izmenjavo znanj in izkušenj. Znanje 
in skrb zanj sta odgovornost posameznika. Več je možnosti horizontalnega napredovanja in 
gradnje kariere v tej smeri. Motiviranost in poklicna identiteta sta dobra osnova za načrtovanje 
kariere. Če Muršak (2012) poklic opredeli kot »tip dela, ki ga opravlja posameznik, pogosto 
opisan v obliki širokega kroga spretnosti in kompetenc, ki so zanj posebne«, in če Weherin 
Davis (2005) opredeli kariero kot vsa dela, ki jih posameznik opravlja v svojem poklicnem 
življenju, potem posameznik prepoznava, da je kariero težko določiti vnaprej. 
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Posameznik najprej ustvarja poklicno pot z izobraževanjem in z vstopom v delovno okolje. Za 
poklic so v tem pogledu značilni standardi, norme, specifične vsebine, določene kompetence, 
zato posameznik ve, kaj lahko pričakuje, ko se izobražuje za določen poklic. Kariera je proces, 
ki ga v posamezniku vzbudijo različni dejavniki. 
Pomembna dejavnika sta tudi izobrazba in spol. Prva je zakonsko določena, kar pomeni, da 
zakonodaja opredeljuje, kakšno izobrazbo mora imeti zaposleni za določeno delovno mesto. 
Glede spola je v 6. členu ZDR- 1 opredeljeno, da je prepovedana vsaka diskriminacija. Žal  se 
v praksi še vedno prepoznava horizontalna in vertikalna segregacija. Kljub velikim 
spremembam, ki so se zgodile glede zaposlovanja žensk in njihovega pojavljanja na delovnem 
trgu, se še vedno lahko ugotovi nižja zaposljivost v vrstah policije.  Ženske zakonsko lahko 
zasedejo enaka delovna mesta kot moški, vendar pa njihova vidnost na visokih in vodstvenih 
mestih ni takšna,  da bi redno prepoznavali zasedenost ali vključenost žensk v vrstah policije, 
prej nasprotno. Karierna pot je močno zaznamovana z izobraževanjem. To je dolgotrajen in 
načrten proces, ki posamezniku omogoča rast in razvoj. V policiji so poleg splošnih znanj 
potrebna tudi specifična znanja. Izobraževalna dejavnost v policiji mora imeti jasno opredeljen 
sistem razvoja kadrov, delo z ljudmi in s tem razvoj kariere posameznikov.  
Oblike izobraževanja, izpopolnjevanja in usposabljanja so umeščena v plan izobraževanj glede 
na vsebino in namen. Tako se za izobraževanje za pridobitev strokovne izobrazbe loči 
izobraževanje za pridobitev srednje, visoke strokovne in univerzitetne izobrazbe in podiplomski 
študij. Izvaja se v okviru MNZ, Policije, SPŠ, VPŠ in ostalih zunanjih izobraževalnih institucij. 
Izpopolnjevanje in usposabljanje se izvaja znotraj policije in MNZ z osnovnimi, dodatnimi in 
specifičnimi programi spopolnjevanja in usposabljanja. Med izobraževanja sodi tudi 
pripravništvo, kjer se mladi policisti po osnovnem programu izobraževanja vključijo v delovni 
proces. Po končani dobi pripravništva se opravi strokovni izpit.  
V policiji si prizadevajo za racionalizacijo dela in za uvajanje bolj učinkovitih delovnih procesov. 
S pomočjo internega razpisa že več let zapored iščejo primere dobre prakse in s tem zaposlene, 
ki so sposobni prepoznati, razvijati in uveljavljati dobre rešitve pri svojem delu. Torej, karierna 
pot posameznika, ki se prepozna v primerih dobre prakse, je del pričakovanj organizacije. 
Z izrazom dobra praksa je mišljena inovativna organizacijska, poslovno-procesna, finančna, 
informacijska ali druga poslovna rešitev, ki je uveljavljena in preizkušena v praksi delovanja 
enote in pripomore k povečanju učinkovitosti, zmanjšanju stroškov, izboljšanju kakovosti 
storitev, lažjemu dostopu uporabnikov do storitev oz. večjemu zadovoljstvu uporabnikov ali 
zaposlenih (PU Celje, 2013). 
Policija torej išče kombinacijo uspešnih delovnih procesov in uspešnih posameznikov. Karierni 
sistem omogoča, da lahko posameznik načrtuje svojo poklicno prihodnost, pri tem mu 
organizacija to omogoča, ga spodbuja in hkrati s tem tudi skrbi za njegovo strokovno rast. S 
tem se posameznik vse bolj identificira z organizacijo, prevzema njene vrednote in lojalnost 
postaja pomembna vrednota. Zaposleni se zanje zavzemajo in napredujejo po načrtovani 
karierni poti. Slabost pa je, da je sistem zaprt, uokvirjen z zakonom, normativom in 
standardom, kar onemogoča, da bi v ustaljeno okolje prišli  tudi ljudje iz drugih, bolj dinamičnih 
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okolij, ki bi s seboj prinesli nove ideje, drugačne poglede, ki niso obremenjeni s tradicijo. 
Organizacija se mora bolj pripraviti, upoštevati in slediti ciljem zaposlenih: pomagati 
zaposlenim ugotoviti zmožnosti in odlike za sedanje in prihodnje delo; približati in združiti 
osebne cilje, ambicije ter cilje organizacije; razvijati nove smeri kariere in načrtovati 
napredovanje v vseh smereh, ne samo navzgor; spodbuditi zaposlene, ki že nekaj časa ne 
napredujejo; dati zaposlenim možnost, da bodo razvili sebe in svojo kariero; pridobiti vzajemne 
koristi za organizacijo in posameznega zaposlenega. 
Vsak posameznik se zaveda in ozavešča pomen osebnega razvoja in s tem tudi zavedanje 
kariernega razvoja. S tem napravi prvi korak k razvoju, ki sledi načrtovanemu ali 
nenačrtovanemu. Če pa ta posameznik oblikuje načrt, ki ga vodi k cilju, in se zaveda tudi vseh 
tistih dejavnikov, ki ga na tej karierni poti omogočajo, spodbujajo, pa tudi ovirajo, je na poti 
uspešnosti. Tak uspešen posameznik gradi uspešno organizacijo, ki ve, kaj pričakuje in kam 
vodi razvoj.  
Delo z ljudmi zahteva sistematičen pristop in prepoznavanje potencialov posameznika ter od 
vodilnih terja odgovoren pristop k razvoju kadrov. Namen usposabljanja in izobraževanja je, 
da bi se izboljšalo posameznikovo izvajanje, opravljanje del in učinkovitost. V policiji imajo 
izobraževanja, ki se nanašajo na strokovnost, na spremljanje zakonodaje ter specifična znanja. 
Manj je spremljanj , ki se nanašajo na spremembe v okolju. Zato so izpeljani razni tečaji in 
seminarji. Manj je strokovni srečanj in simpozijev. Iz raziskave je razvidno, da v policiji ne 
omogočajo in ne spodbujajo dodatnega strokovnega izobraževanja, kot bi si želeli. Prav tako 
z oceno niti-niti sodelujoči izražajo, da nadrejeni v policiji prepoznavajo dobre rezultate in 
učinkovitost dela. Obstoječi razvoj kariere v policiji ne motivira za boljše delo na delovnem 
mestu in posledično z obstoječim kariernim sistemom sodelujoči niso zadovoljni. Menijo, da ta 
sistem ni dovolj konkretiziran. Pri kariernem razvoju je zanje bistvenega pomena sodelovanje 
z nadrejenimi. Prav tako so mnenja, da je za napredovanje potrebno znanje in da so na 
delovnem mestu pripravljeni vložiti več truda, če vedo, da bodo s tem razvijali karierno pot.  
Ob možnostih napredovanja je tretjina podala mnenje, da ni možnosti napredovanj oziroma 
kjer se to pokaže je na enotah horizontalno, manj vertikalno. Motivacijski dejavnik je predvsem 
višja plača in osebni razvoj ter napredovanje. Sodelujoči bi najraje prevzeli delovno mesto 
vodje izmene, sledi mu kriminalist SKP in vodja notranje organizacijske enote. Izboljšave, ki 
so jih sodelujoči izpostavili, čeprav bi naj bilo to osnovno vodilo dobrega sodelovanja med 
deležniki delovnega procesa so naslednji: več spodbujanja in podpore ter več sodelovanja med 
zaposlenimi in nadrejenimi ter več dodatnega izobraževanja.  
Iz raziskave je razvidno, da obstoječi karierni sistem v Policiji potrebuje spremembe; da je 
preveč avtomatiziran in ni dovolj konkretiziran, zaposlene ne motivira za boljše opravljanje 
dela. Predvsem pa je odraz trenutnega stanja tako v družbi, kot v Policiji mnenje sodelujočih, 
da je za karierni razvoj bistveno sodelovanje z nadrejenim. Strinjali so se s trditvijo, da je 
znanje pogoj za napredovanje. 
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Glede na rezultate raziskave se predlaga uvajanje sprememb na področju kariernega razvoja. 
Predvsem z vidika sooblikovanja in soustvarjanja posameznika. Gre predvsem za zahtevo, da 
se tudi v Policiji prične znotraj zakonskih določil spreminjanje.  
Prav gotovo z rednimi letnimi pogovori, kjer se prepoznavajo potenciali, interesi posameznika, 
načrtovanje kariernega razvoja posameznika, njegovemu sledenju ter izmenjava dobre prakse, 
dobrih izkušenj med vodilnimi in zaposlenimi.  
Z vidika posameznika pomeni to nadzor nad svojim življenjem, pri čemer mu lahko pomaga 
listovnik; z vidika organizacije pa je to oblikovanje dobre vizije, kjer se zrcalijo dobri in uspešni 
posamezniki, seveda ob podpori vodilnih. Bodisi s prepoznavanjem potencialov ali pa 
motiviranostjo, ki sledi k vseživljenjskemu učenju in trajnostnemu razvoju. 
Zanimivo bi bilo opraviti študijo Ženske v policiji, prisotnost, napredovanja, kariere … . Morda 
je vzrok v delovnem času, razporeditvi izmen, dinamičnosti glede lokacije, vsebine dela itd. 
Prisotnost žensk v policiji je že nad 40 let in zastopanost na vseh delovnih področjih, žal v 
manjšem sorazmerju z moškimi. 
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6 ZAKLJUČEK 
Kariera je načrtovana in nenačrtovana pot razvoja oziroma zaporedja dela, aktivnosti in 
vrednotenja, ki vključujejo napredovanja, samoregulacijo, samorealizacijo osebnega razvoja 
in to v določenem opredeljenem času. Ob kariernem razvoju delo opredeljuje tudi dejavnike, 
ki vplivajo na njegov razvoj in s tem na : normativno ureditev kariere,  izobrazbo in spol, 
delovno dobo, delovne izkušnje in delovno uspešnost. Pa tudi na potek razvoja kariere 
posameznika kot tudi na določene modele kariernega razvoja, predvsem tistih, ki kariero 
uvrščajo kot ustvarjalno pot posameznika v dialogu z organizacijo, kjer je le-ta zaposlen. In 
skrb posameznika za lastno karierno pot.  
Policija kot del javnega sektorja ima z zakonodajo določene standarde in normative. Karierni 
sistem je skupek med seboj povezanih podsistemov načrtovanja kariere, izobraževanja, 
izpopolnjevanja in usposabljanja, pa tudi letnega ocenjevanja ter napredovanja, premeščanja 
in ugotavljanja delovne uspešnosti. Predlagana novela iz leta 2015 kot organizacijski zakon, ki 
policiji nalaga vzpostavitev lastnega kariernega sistema, s katerim se bo zagotavljal strokovni 
kader, ki bo sposoben vzdrževati kontinuirano stopnjo varnosti državljanom Republike 
Slovenije in notranje varnosti v državi, določa razvoj kariere zaposlenih. To je prav gotovo 
odraz potreb organizacije po gradnji kompetenc policista (policijskega strokovnjaka), ki 
postopoma napreduje na zahtevnejša delovna mesta,  in sicer od izvajalca policijskih nalog do 
vodje policijske enote ali vodje preiskave. Vsako zahtevnejše delovno mesto zahteva določeno 
znanje in pretekle izkušnje. V praksi se pojavljajo tudi izjeme, ki negativno vplivajo na 
motiviranost policistov, zato policija želi to preprečiti, saj je cilj oblikovanje trdnega sistema. V 
zakonu želi policija določiti, kdo je karierni policist in v nadaljevanju tudi predpisati pogoje za 
zasedbo določenih delovnih mest. Po zgledu tujih policij in na podlagi lastnih izkušenj želi uvesti 
zaprti karierni sistem, v katerega lahko uslužbenci vstopajo na najnižjih delovnih mestih na 
podlagi obstoječega formalnega postopka, v nadaljevanju pa jim omogoča pozitivno izbiro ter 
motivacijo za gradnjo kariere v skladu s pričakovanji delodajalca.  Rezultati raziskave tako 
potrjujejo stanje znotraj policije, ki v ospredje postavlja pričakovanja in potrebe organizacije. 
Posameznik se bo v to delovno okolje vključil le, če se bo prepoznal v njenem poslanstvu in 
viziji. 
Zakonsko je vse urejeno, vendar se mora ta dokument vključiti v »življenja« zaposlenih.  
Rezultati raziskave so pokazali, da so sodelujoči nezadovoljni z obstoječim kariernim sistemom 
v policiji. Menijo, da je preveč avtomatiziran, premalo konkretiziran in ne motivira za razvoj 
kariere. Predlog novele poudarja policijskega strokovnjaka, kar pomeni razvoj strokovnih 
kadrov in s tem več izobraževanj, izpopolnjevanj in napredovanj. Daje možnosti izbire, določa 
razvoj kariere zaposlenih in gradnje kompetenc policista oz. kompetenc zaposlenih v policiji, 
kompetenc vodilnih, ki bodo spodbujali karierni razvoj in podpirali izobraževanja. V tej smeri 
bo tudi sodelovanje z nadrejenimi plodnejše in kakovostnejše, kar je že sedaj bistvo kariernega 
razvoja med sodelujočimi. 
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Podani predlogi so zakonsko uokvirjeni. Pa vendar se lahko v poglavju kompetenc zaposlenega 
opredelijo na izsledke raziskave: več sodelovanja med zaposlenimi in nadrejenimi, sistematičen 
pristop k rednim letnim pogovorom z oblikovanjem kariernega načrta z vmesnim vrednotenjem 
in možnostjo izboljšav, možnost izbire med izobraževanji glede na strokovnost delovnega 
mesta itd. Naj bo to pot v proces, kjer se bo prepoznavalo fleksibilno, inovativno in premišljeno 
ravnanje z zaposlenimi v smeri načrtovanja kariernega razvoja. Tehnik za postavljanje ciljev in 
načrtovanja karierne poti je veliko. V pomoč so zagotovo tiste, ki napravijo posnetek stanja in 
predlagajo, kako naprej, dajejo izzive, da posameznik planira, napravi, preveri in analizira. 
Odpirale se bodo možnosti sooblikovanja in soustvarjanja kariernega sistema, kjer bo 
posameznik kot deležnik organizacije, kjer podpora in spodbuda delovnega okolja omogočata 
izbiro med različnimi težavnostnimi stopnjami tako v horizontali kot v vertikali. 
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Anketni vprašalnik  
 
Spoštovani kolegi in kolegice, 
sem Tomaž Grum, zaposlen v PU Celje. Končujem Fakulteto za upravo v Ljubljani in pripravljam 
diplomsko delo z naslovom: »Karierni razvoj zaposlenih v Policiji«. V empiričnem delu naloge 
bi rad raziskal kako zaposleni v Policiji vidite možnost kariernega razvoja. Prosim vas za pomoč. 
Pripravil sem anketo, ki je anonimna, rezultati pa bodo uporabljeni izključno za namen izdelave 
empiričnega dela diplomske naloge. Pri vsakem vprašanju je možen le en odgovor, razen če 
ni drugače navedeno.  
Za vaše sodelovanje in trud se vam že vnaprej lepo zahvaljujem. 
1. Spol (obkroži):  
 
A) M  
B) Ž  
 
 2. Starost (obkroži):  
 
A) 18 do 30 let  
B) 31 do 45 let  
C) 46 do 60 let  
D) več kot 60 let  
 
3. Dosežena stopnja izobrazbe (obkroži):  
 
A) poklicna 
B) srednješolska (srednje strokovna, gimnazijska) 
C) višješolska 
D) visokošolska (po bolonjskem in ne-bolonjskem programu) 
E) univerzitetna (po bolonjskem in ne-bolonjskem programu) 
F) specializacija 
G) magisterij, doktorat 
 
4. Pogodba o zaposlitvi za: 
 
A) določen čas 
B) nedoločen čas 
C) drugo:__________________________ 
 
5. Koliko let ste že zaposleni v Policiji (obkroži)?  
 
A) manj kot 1 leto 
B) od 1 – 5 let  
C) od 6 – 15 let  
D) od 16 – 25 let 
E) več kot 25 let  
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6. Za vsako od naslednjih trditev označite stopnjo strinjanja  
 
(1-sploh se ne strinjam, 2-ne strinjam se, 3-niti-niti, 4-strinjam se, 5-zelo se strinjam). 
Z obstoječim kariernim sistemom  v Policiji sem zelo 
zadovoljen. 
1 2 3 4 5 
Obstoječ sistem razvoja kariere v Policiji me motivira 
za boljše delo na delovnem mestu.  
1 2 3 4 5 
Obstoječ sistem kariernega razvoja v Policiji je dovolj 
konkretiziran. 
1 2 3 4 5 
Obstoječ karierni sistem v Policiji je preveč 
avtomatiziran. 
1 2 3 4 5 
V Policiji podpirajo in spodbujajo karierni razvoj 
zaposlenih 
1 2 3 4 5 
Nadrejeni v Policiji prepoznajo dobre rezultate in 
učinkovitost dela 
1 2 3 4 5 
v Policiji omogočajo in spodbujajo dodatno strokovno 
izobraževanje 
1 2 3 4 5 
Pripravljen sem vložiti več truda na delovnem mestu 
v Policiji, če vem, da bom s tem razvijal karierno pot  
1 2 3 4 5 
Razvoj kariere me  motivira za boljše delo v Policiji. 1 2 3 4 5 
Za napredovanje je prvi pogoj znanje 1 2 3 4 5 
Pri kariernem razvoju je bistveno sodelovanje z 
nadrejenim 
1 2 3 4 5 
 
7. Delovno mesto na katerega ste razporejeni (obkroži)  
 
A) Policist  
B) Policist prometnik 
C) Vodja policijskega okoliša 
D) Dežurni policist 
E) Kriminalist 
F) Pomočnik komandirja 
G) Komandir 
H) Policist VSP 
I) Policist NDM 
J) Vodja izmene 
K) Drugo: ____________________________ 
 
8. V Policiji nadrejeni vidijo in opazijo(obkroži) ?  
(lahko več odgovorov) 
 
A) Dobre rezultate dela 
B) Usmerjenost k strankam 
C) Kreativnost, inovativnost 
D) Delavnost  
E) Natančnost  
F) Sposobnost organizacije in vodenja  






9. Katera izobraževanja potekajo? 
 
A) Izobraževanja, ki se nanašajo na strokovnost 
B) Izobraževanja, ki se nanašajo na specifična znanja 
C) Izobraževanja, ki se nanašajo na spremljanje zakonodaje 
D) Izobraževanja, ki se nanašajo na spremembe dogajanj v okolju 
E) Drugo: ____________________________ 
 
 




C) Strokovna srečanja 
D) Kongrese, simpozije 
E) Drugo: ____________________________ 
 
 
11. Katera izobraževanja podpirajo s študijsko podporo: 
 
A) Dodiplomsko izobraževanje 
B) Podiplomsko izobraževanje 
C) Pridobitev dodatnih znanj( računalništvo, tuj jezik) 
D) Pridobivanje specifičnih znanj 
E) Ne podpirajo naših želja in potreb po izobraževanju 
F) Drugo: _____________________________ 
 
 
12. Kako bi ocenili možnost, da v Policiji napredujete na novo delovno mesto 
(obkrožite na katera delovna mesta imate največ možnosti)? 
 
A) Na enotah – horizontalno 
B) Na enotah – vertikalno 
C) Na bolj zahtevnem delovnem mestu 
D) Na vodstvenem delovnem mestu 
E) Ni možnost napredovanja 
F) Drugo: ______________________________ 
 
 
13. Kaj je tisto, kar vas najbolj motivira za karierni razvoj? (obkrožite) 
 
A) Moč, avtoriteta 
B) Možnost sprejemanja odločitev 
C) Napredovanje na delovnem mestu 
D) Višja plača 
E) Osebni razvoj 
F) Varnost zaposlitve 





14. Če bi svojo delovno kariero začeli razvijati, katero delovno mesto bi najraje 
prevzeli?  
 
A) Vodja izmene 
B) Pomočnik komandirja 
C) Komandir 
D) Inšpektor 
E) Vodja notranje organizacijske enote 
F) Strokovni vodja 
G) Kriminalist SKP 
H) Drugo: ________________________ 
 
 
15. Obkrožite kakšne izboljšave predlagate, da bi lahko razvijali svojo karierno pot. 
 
A) Več dodatnega izobraževanja 
B) Več sodelovanja med zaposlenim in nadrejenim 
C) Več spodbujanja in podpore 




Najlepša hvala za vašo pripravljenost izpolnjevanja vprašalnika.  
 
 
Lepo pozdravljeni! 
Tomaž Grum 
 
 
 
 
